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SAMMANFATTNING
Den  rådande  ekonomiska  krisen  och  lågkonjunkturens  effekter  sätter  sina  spår  på 
arbetsmarknaden  i  hela  Europa.  En  sektor  som särskilt  drabbats  hårt  är  den  industriella 
sektorn.  Såväl  orderingång  som produktion  och  sysselsättning  har  minskat  avsevärt  inom 
tillverkningsindustrin  i  Sverige.  Företagen  har  idag  för  stor  arbetsstyrka  i  förhållande  till 
efterfrågan. Det medför att åtgärder måste vidtas av företagen för att anpassa produktionen till 
efterfrågan.
Det finns åtskilliga metoder att vidta för att hantera krisen och lågkonjunkturens effekter i 
såväl  Sverige  som i  Europa.  Nationell  lagstiftning och  centrala  kollektivavtal  fastställer  i 
vilken mån lokala överenskommelser kan träffas för att överbrygga en situation av tillfällig 
arbetsbrist.  Genom  statligt  finansierade  stöd-  och  stimulanspaket  kan  även  företagens 
förutsättningar  att  övervintra  perioden  ökas.  De  vanligaste  och  mest  förekommande 
metoderna som finns att tillämpa i syfte att anpassa personalstyrkan och produktionen efter 
efterfrågan behandlas således i uppsatsen. Samtliga metoder har ett besparingssyfte dock med 
varierande utgångspunkter; dels minska personalstyrkan, dels anpassa produktionen och dels 
göra företagen konkurrenskraftiga. Metoderna ger även varierande effekter för såväl företaget 
och arbetstagaren som för samhället.
I  vilken  utsträckning  nationell  lagstiftning  och  centrala  kollektivavtal  medger  lokal 
anpassning i en ekonomisk kris och lågkonjunktur skiljer sig åt i Sverige och Tyskland. En 
lokal  anpassning  är  beroende  av  den  möjlighet  som  ges  av  lagstiftning  och  centrala 
kollektivavtal  i  respektive land.  I  Sverige  finns  till  viss  del  små möjligheter  för  en  lokal 
anpassning och än mer kortsiktigt i jämförelse med Tyskland. I Tyskland ges en vidsträckt 
möjlighet för lokala parter att vidta åtgärder för att både kortsiktigt och relativt långsiktigt 
överbrygga en situation av tillfällig arbetsbrist.
Nyckelord: arbetsbrist, överbryggande, arbetsrättslig lagstiftning, kollektivavtal, Tyskland.
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ABSTRACT
The  current  economic  crisis  and  recession  effects  leaves  its  tracks  in  the  labor  market 
throughout  Europe.  A sector  particularly  hard  hit  is  the  industrial  sector.  Both  orders  as 
production  and  employment  has  declined  substantially  in  manufacturing  in  Sweden. 
Businesses today have too large work force in relation to demand. This means that measures 
must be taken by companies to adapt production to demand.
There are several approaches to manage the crisis and recession effects in both Sweden and in 
Europe. National legislation and central collective agreement determines the extent to which 
local agreements can be made to overcome a situation of redundancy. Through state-funded 
support and incentive package can also business conditions to hibernate the period increase. 
The most frequent and most common methods that are being taken in order to adjust staffing 
levels  and production after  demand is  therefore  treated  in  the  paper.  All  methods have  a 
savings purposes but with different starting points; partly reduce staff numbers, partly adjust 
production  and  partly  make  companies  competitive.  The  methods  also  provide  different 
effects for both the company and the worker as to society.
The extent to which national legislation and the central collective agreement provides for a 
local adaptation in an economic crisis and recession is different in Sweden and Germany. A 
local adaptation depends on the opportunity afforded by the law and the central collective 
agreements in each country. In Sweden there are some few opportunities for local adaptation 
and in more short term in comparison with Germany. In Germany, a vast opportunity for local 
partners  to  take  action  to  both  short  and  relatively  long-term  overcome  a  situation  of 
redundancy.
Keywords: redundancy, bridging, labor law, collective agreements, Germany.
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1 INLEDNING
Situation på arbetsmarknaden ser idag dyster ut. Det råder lågkonjunktur i samband med en 
finanskris. Enligt rapporter från EU befinner vi oss i den värsta krisen i Europas historia.1 
Nyheterna  i  Sverige  handlar  nästintill  varje  dag  om  varsel  eller  om  hur  företagen  skall 
överleva krisen fram tills  det  vänder.  Dagens ekonomiska kris  påverkar  sysselsättningen i 
nästan  samtliga  europeiska  länder.  Vad  görs  då  för  att  överbrygga  lågkonjunkturen  på 
arbetsmarknaden? I en del länder i Europa blir man permitterad medan i Sverige blir man 
arbetslös, det vill säga uppsagd, sägs i tidskriften Dagens arbete.2
Arbetslösheten i Sverige och hela Europa har ökat avsevärt den senaste tiden och då speciellt 
inom den industriella sektorn. Enligt Konjunkturinstitutets barometerundersökning har såväl 
orderingång  som  produktion  och  sysselsättning  minskat  inom  tillverkningsindustrin  i 
Sverige.3 I undersökningen redovisar de svenska industriföretagen en fortsatt kraftig nedgång 
för  det  första  kvartalet  i  år.  Över  hälften  av  företagen  i  undersökningen  rapporterar  att 
industriproduktionen har fallit och att produktionskapaciteten har skurits ned. Över 60 procent 
av företagen anger dock att kapaciteten likväl är för stor i förhållande till efterfrågeläget.4 I 
Konjunkturläget  Mars  2009 från  Konjunkturinstitutet  anges  att  sysselsättningen  (antal 
arbetade timmar) i näringslivet ökade starkt under 2007 och fortsatte öka under första halvåret 
2008.5 Samtidigt  som  sysselsättningen  ökade  minskade  produktionen.  Arbetsmarknaden 
började sålunda försämras.  Ett oväntat fall i efterfrågan 2008 samt svag efterfrågeutveckling 
under  2009  och  2010  är  orsaken  till  att  företagen  i  nuläget  har  för  stor  arbetsstyrka. 
Nedskärning  i  personalstyrkan  eller  andra  former  av  åtgärder  är  därför  oundvikligt.  En 
anpassning av personalstyrkan till  företagets  orderingång tar  tid  och är  förenat  med stora 
kostnader.  Anpassning i  en eller  annan form är  dock nödvändig  i  dagens situation. Vilka 
metoder  finns  i Sverige  och  i  Europa  att  tillämpa  för  företagen?  Metoder  för  att  kunna 
överbrygga en situation av arbetsbrist.
1    Se EU interim forecasts for 2009-2010, Europeiska kommissionens.
2    Gatu Harald, ”Permitterad i Europa – arbetslös i Sverige”, 2009.
3    Konjunkturbarometern, Företag och hushåll, April 2009, s 10.
4    Ibid.
5 Konjunkturläget, Mars 2009, s 92.
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1.1 Syfte och frågeställningar
Uppsatsen syftar i allmänhet till att ge en vidare och djupare förståelse för samt kunskap om 
metoder för att överbrygga situationen av arbetsbrist. Mer specifikt syftar uppsatsen till att 
utreda  rättsläget  avseende  metoderna  för  att  överbrygga.  Vilka  metoder  som finns  för  att 
övervintra samt hur metoderna tillämpas. Detta gäller främst i Sverige. För att ge en tydligare 
bild  över  rättsläget  i  Sverige  har  jag valt  att  jämföra Sverige och Tyskland.  Idag förs en 
omfattande debatt om uppsatsens ämne då det råder arbetsbrist i hela Europa. Jag vill således 
undersöka Tysklands metoder att överbrygga tillfällig arbetsbrist. Valet av Tyskland beror på 
att  de  tillämpar  metoder  annorledes  och  att  metoderna  är  specifika  för  det  egna  landet. 
Tyskland  är  även  en  av  Sveriges  största  exportländer  och  många  svenska  företag  har 
dotterbolag där. Härmed görs en komparativ studie av tillämpade metoder för att överbrygga 
en situation av tillfällig arbetsbrist i Sverige och Tyskland. I den komparativa delen är syftet 
att  försöka lyfta fram likheter respektive olikheter samt för-  och nackdelar med ländernas 
metoder. Uppsatsens syfte är inte att ha en åsikt om lege de ferenda.
Den fråga uppsatsen tar sikte på att klargöra är vilka möjligheter som lag och kollektivavtal 
ger  för  att  tillämpa  olika  metoder  för  att  överbrygga  en  tillfällig  situation  av  arbetsbrist. 
Uppsatsen syftar till att utreda förutsättningarna för metoderna att lyckas och konsekvenserna 
för såväl arbetstagarna, företaget som för samhället. Med dagens problematiska situationen på 
arbetsmarknaden bör denna fråga ställas på sin spets och belysas mer noggrant.
1.2 Metod och material
Jag har använt mig av sedvanlig rättsdogmatisk metod.6 Det innebär att jag skaffat kunskap 
om uppsatsens  ämne genom att  studera  lagtext,  förarbeten,  rättspraxis  och  doktrin.  Detta 
gäller främst den del som berör svensk rätt. På grund av bristfälliga språkkunskaper i tyska 
har  tysk  rätt  begränsats  till  främst  engelsk  litteratur  på  området.  Metoden  som 
rättsdogmatikern  använder  sig  av  liknar  delvis  metoden  som  används  i  den  praktiska 
juridiken.7 Det som främst skiljer dem åt är att rättsdogmatikern uttalar sig mer abstrakt och är 
mindre  inriktad på konkreta  fall.  Istället  laborerar rättsdogmatikern med flera exempel  på 
både verkliga och tänkta situationer. En komparativ metod har så även använts i uppsatsen. En  
6 Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2006, s 177f.
7    Peczenik, Juridisk argumentation – en lärobok i allmän rättslära, 1995, s 132.
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komparativ metod tillämpas då man jämför olika rättssystem med syfte att utröna dess likheter  
respektive skillnader.8 En jämförelse mellan Sverige och Tyskland har gjorts för att visa på 
likheter respektive skillnader gällande reglering av metoder för att överbrygga arbetsbrist.
Materialet  som  ligger  till  grund  för  detta  arbete  är  varierande.  Dels  lagar,  förarbeten, 
rättspraxis,  kollektivavtal  på  både  central  och  lokal  nivå  och  dels  skrifter  från  olika 
arbetsmarknadsforskningsinstitut  inom EU har  studerats.  Materialet  består  bland annat  av 
skrifter från European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. 
Detta är EU:s organ för arbetsmarknadsforskning och finns i Dublin. Skrifter från European 
Trade  Union Institute  for  Research,  Education  and Health  and Safety har  även använts  i 
uppsatsen. Mångfaldigt material från internet och massmedia har också använts i uppsatsen. 
Materialet från massmedia har då främst handlat om företagsnyheter. Vidare har information 
om tillämpade metoder/åtgärder  i  respektive  land efterforskats  genom att  i  Sverige  hämta 
information från främst företagens egna hemsidor och fackföreningarnas hemsidor. Rörande 
företagsnyheter i Tyskland har information hämtats från skrifter utgivna av dels Eurofound 
och dels ETUI.
Uppsatsens  ämne  är  idag  mycket  aktuellt.  Varje  dag  överöses  vi  med  information  om 
överbryggande  av  arbetsbrist.  Vad  gäller  material  har  jag  försökt  beakta  fortlöpande 
information.  Det  vill  säga  att  jag  har  försökt  ta  hänsyn  till  nytillkommet  material  och 
förändringar som sker på arbetsmarknaden.
1.3 Avgränsningar
Uppsatsens  syfte  är  att  lyfta  fram  olika  metoder  att  överbrygga  situationer  av  tillfällig 
arbetsbrist.9 Jag har valt att behandla de vanligaste, mest förekommande och följaktligen de 
mest  uppmärksammade  metoderna  i  både  Sverige  och  Tyskland.  Uppsatsen  har  även 
avgränsats till  att  endast  behandla den industriella  sektorn och däribland fordonsindustrin. 
Den industriella sektorn, och då speciellt fordonsindustrin, har drabbats kraftigt och direkt av 
lågkonjunkturen och den ekonomiska krisen. Därmed är det intressant att lägga fokus på de 
metoder som används för att klara en situationen av tillfällig arbetsbrist. Uppsatsen har även 
8    Bogdan, Komparativ rättskunskap, 1996, s 61.
9 Begreppen metod och åtgärd används varierande i texten och har samma innebörd när så framgår av 
sammanhanget.
10
avgränsats genom att  eventuella särskilda regler för offentliga verksamheter ej  har utretts. 
Endast den privata sektorn har behandlats i uppsatsen.
1.4 Disposition
Uppsatsen har ett  huvudkapitel  där  de relevanta  metoderna presenteras.  Utifrån syftet  har 
uppsatsen  därmed  en  deskriptiv  ansats  för  ländernas  metoder.  Metoderna  i  kapitel  2  är 
presenterade utifrån svensk gällande rätt. Inslag av metoder vidtagna av europeiska företag 
finns med i  något  avsnitt.  I  kapitelavsnitten finns  bland annat två svenska fordonsföretag 
exemplifierade för att senare i uppsatsen jämföras. Följande kapitel – kapitel 3 – redovisar 
gällande  rätt  rörande  lön  och  lönebildning  i  Sverige.  I  kapitlet  redovisas  ytterligare  två 
metoder  som kan  tillämpas,  i  form  av  löneminskning  och  lönefrysning.  Jag  har  valt  att 
behandla  de  två  metoderna  i  ett  separat  kapitel  då  lön och  lönebildningen i  hög grad  är 
kontroversiellt.  I  efterföljande  kapitel  görs en jämförelse  av två  svenska  fordonsföretag.  I 
syfte att dels visa på två olika företagskulturer som tillämpat metoder annorledes. Och dels för 
att visa på hur metoderna tillämpats i praktiken av två svenska välkända fordonsföretag. Ena 
företaget  är  Volvo Personvagnar  och  det  andra  företaget  är  Scania.  I  kapitel  4  redovisas 
Tysklands  system  och  dess  arbetsrättsliga  lagstiftning.  I  kapitlet  skildras  även  vilka 
metoder/åtgärder som vidtagits på både lokal och central nivå i Tyskland. Slutligen avslutas 
uppsatsen med analys och komparativa slutsatser i kapitel 6.
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2 METODER ATT ÖVERBRYGGA 
TILLFÄLLIG ARBETSBRIST
I tider då efterfrågan minskar och lågkonjunkturer tar vid måste företagen tillämpa någon 
form av metod för att överbrygga den tillfälliga situationen av arbetsbrist.  Det finns olika 
metoder  företag  och  stat  kan tillämpa för  att  mildra  effekterna  av  krisen och  den  utsatta 
situationen företagen befinner sig i.  Metoderna kan bland annat vara reglerade i  nationell 
lagstiftning, centrala kollektivavtal, framförhandlade avtal på lokal nivå samt genom statligt 
finansierade stimulanspaket. I kapitlet presenteras metoder som genomförts av industriföretag 
på främst den svenska arbetsmarknaden men även på den europeiska marknaden.
2.1 Uppsägning på grund av arbetsbrist
2.1.1 Saklig grund
I 7 § LAS regleras uppsägning av anställning. I 7 § 1-2 st LAS anges följande:
”Uppsägning från arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. En uppsägning är inte sakligt 
grundad om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”
När en arbetsgivare vill säga upp arbetstagare är huvudregeln i LAS att det skall vara sakligt 
grundat.10 Det finns två huvudtyper av saklig grund vid uppsägning av anställning. En av 
huvudtyperna för en anställnings upphörande är arbetsbrist (som är av intresse för uppsatsen), 
andra huvudtypen är personliga skäl.11 Definitionen av uppsägning på grund av personliga 
skäl betecknas i  LAS som ”uppsägningar som hänför sig till  arbetstagaren personligen”.12 
Någon  motsvarande  definition  av  begreppet  arbetsbrist  återfinns  inte  i  lagen.  Under 
arbetsbrist faller samtliga fall där uppsägningen från arbetsgivarens sida beror på förhållanden 
som inte är att  hänföra till  personliga omständigheter.13 I  förarbetena till  LAS framgår att 
arbetsbrist  är  saklig  grund.  Att  en  driftsinskränkning  måste  kunna  genomföras  även  om 
10  Se 7 § LAS.
11  Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 298f.
12  7 § 4 st LAS.
13 Lunning, Anställningsskydd, 2006, s 449, Malmberg, Anställningsavtalet, 1997, s 346ff, Källström och 
Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 131 och Fahlbeck, Praktisk Arbetsrätt, 1994, s 305, Se även 
Glavå, Arbetsbrist, 1999.
12
åtgärderna kan leda till att arbetstagare måste sägas upp framhölls redan i förarbetena till 1974  
års  LAS.14 I  propositionen  1981/82:71  anförs  att  ”principen  är  att  det  tillkommer 
arbetsgivaren,  under  medbestämmande  av  arbetstagarsidan  i  den  utsträckning  det  finns 
bestämmelser därom, att ta ställning till behovet av arbetskraft. Lagen bygger på att det måste 
godtas att driftsförändringar genomförs, även om det leder till att arbetstagare måste sägas 
upp på grund av arbetsbrist. Detta utesluter dock inte att arbetsgivaren bör överväga alla till 
buds stående möjligheter att genomföra driftsförändringen utan att arbetstagare behöver sägas 
upp, såsom genom omplaceringar och s.k. naturlig avgång.”15 En arbetsgivare kan dock inte ta 
alltför lätt på denna fråga, en noggrann och seriös bedömning av verksamhetens behov måste 
föregås uppsägningarna.16
2.1.2 Arbetsbristföreteelser
Enligt  praxis  i  AD  täcker  begreppet  arbetsbrist  en  rad  olika  företeelser.17 Då  det  råder 
arbetsbrist genom en nedgång av efterfrågan samt av en ekonomisk kris kan arbetsgivare vidta 
åtgärd  i  form av  att  säga  upp  arbetstagare.  Uppsägning  på  grund  av  arbetsbrist  behöver 
vanligen inte endast bara vara då det inte finns arbetsuppgifter att tillgå för arbetstagare.18 
Samtliga fall då uppsägningen beror på något annat än förhållanden som är att hänföra till 
arbetstagarna  personligen  förs  in  under  begreppet  arbetsbrist.19 Som  exempel  på  fler 
företeelser av arbetsbrist kan bland annat omorganisationer som leder till minskat behov av 
arbetskraft  nämnas.20 Medelsbrist  eller  önskan  att  ändra  sysselsättningsgrad  är  andra 
situationer som kan ligga till grund för arbetsgivarens beslut om uppsägning.21 Grundtanken 
är således att arbetsgivarens beslut om driftinskränkning eller företagsekonomiska beslut inte 
går  att  ifrågasättas.22 Det  är  arbetsgivaren  som  bedömer  om  arbetsbrist  föreligger.  I  en 
tvistesituation är huvudregeln att ”AD inte har behörighet att pröva det företagsekonomiskt 
riktiga i arbetsgivarens beslut.”23
14  Prop 1973:129, s 123.
15  Prop 1981/82:71, s 65.
16 Lunning, Anställningsskydd, 2006, s 452, som även hänvisar till AD 1993:101.
17 Ibid, s 449ff.
18 Ibid, s 449.
19 Jmf exempelvis rättsfallen AD 1993:61, AD 1994:122, AD 1996:48, AD 2001:107, AD 2003:29 och AD 
2004:52.
20 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 305f.
21 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 141f, se även Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, 
s 305. Rättspraxis gällande medelsbrist se t ex AD 1983:109 och AD 1993:101.
22 Se Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 305, som även hänvisar till AD 1989:47.   
23 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 306. Se t ex AD 1984:26, AD 1985:79 och AD 2000:35. Se även 
Malmberg, Anställningsavtalet, 1997, s 364.  
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2.1.3 Procedurregler
Av  lagen  framgår  att  arbetsgivaren  har  en  omplaceringsskyldighet.24 En 
omplaceringsutredning föregår uppsägning. Enligt AD:s praxis accepteras en mer översiktlig 
omplaceringsutredning  vid  en  driftinskränkning  som  berör  ett  större  antal  arbetstagare.25 
Såtillvida en omplacering inte kan komma uppstå, så som vid arbetsbristuppsägningar, har en 
arbetsgivare inte bara krav utan även speciella procedurregler att beakta.  De procedurregler 
arbetsgivaren har att beakta regleras i MBL, LAS samt Främjandelagen. 
En  arbetsgivare  skall  fortlöpande  hålla  arbetstagarorganisation,  vilken  han  är  bunden  av 
kollektivavtal till, underrättad om situationen för hur verksamhetens produktion och ekonomi 
utvecklas  liksom  riktlinjerna  för  personalpolitiken.  Detta  framgår  av  19  §  MBL.  Då 
arbetsgivare inte är bunden till något kollektivavtal är han skyldig att fortlöpande hålla de 
arbetstagarorganisationer  vilka  har  medlemmar  hos  arbetsgivaren  underrättade  om 
verksamhetens utveckling. Detta följer av 19 a § MBL.
Före  beslut  om  uppsägning  på  grund  av  arbetsbrist  tas  måste  arbetsgivaren 
medbestämmandeförhandla med berörda arbetstagarorganisationer. Regleringarna hittas i 11 
och 13 §§ MBL. Trots regleringarna i MBL anförs i förarbetena till LAS att det är ”ytterst 
arbetsgivarens  egen  bedömning  om  behovet  att  genomföra  en  driftsinskränkning  eller 
omorganisation och dennes återverkningar på arbetsstyrkan som får bli avgörande för frågan 
huruvida arbetsbrist skall anses föreligga.”26 Efter en MBL-förhandling måste arbetsgivaren 
sedan  varsla  arbetsförmedlingen  om  driftinskränkning.  Följande  regler  regleras  i 
Främjandelagen.27 Detta  sker  sedan  första  januari  2008  hos  arbetsförmedlingen.  Före 
lagändringen skedde varslen hos länsarbetsnämnden.28 Arbetsgivaren har sedan att beakta de 
uppsägningstider som följer av 11 § LAS. Uppsägningstiden varierar vanligen mellan en och 
sex månader.29
24 7 § 2 st LAS. Se t ex vidare härom Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 299f.
25 Se t ex AD 1996:149 och 1987:91.
26 Prop 1973:129, s 123.
27 23 § Främjandelagen.
28  Se SFS (1974:13) ändrad genom SFS (2007:401).
29 Uppsägningstiden kan dock vara längre till följd av bestämmelser i kollektivavtal.
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2.1.4 Turordningsregler
Arbetsgivaren  får  sedermera  inte  fritt  välja  vilka  arbetstagare  som  skall  sägas  upp  vid 
arbetsbrist. Kärnan i anställningsskyddet ligger följaktligen där. I Sverige används metoden 
eller huvudprincipen ”sist  in – först ut”.  Bestämmelserna om turordningen regleras i 22 § 
LAS.  Skyddet  i  LAS  skulle  kunna  sägas  vara  starkast  för  arbetstagaren  med  längst 
anställningstid tack vare turordningsreglerna. Om två arbetstagare har samma anställningstid 
skall  hänsyn  tas  till  personernas  ålder,  det  vill  säga  yngst  sägs  upp  först.  Turordningen 
bestäms  inom den  så  kallade  turordningskretsen.  Turordningskretsen  bestäms  normalt  för 
varje driftsenhet samt för varje kollektivavtalsområde.  En del av ett företag som är belägen 
inom till exempel samma byggnad, till exempel en fabrik, är en driftsenhet.30 En turordning 
skall även fastställas för varje kollektivavtalsområde om arbetsgivaren är eller brukar vara 
bunden  av  kollektivavtal.  Arbetare  och  tjänstemän  tillhör  därför  normalt  olika 
turordningskretsar. Arbetstagare som inte är medlemmar i de avtalsslutande fackföreningarna 
tillhör  även  kollektivavtalsområdet  såtillvida  de  sysselsätts  i  arbete  som  avses  i 
kollektivavtalet.  Det finns även ett restområde som bildar en egen turordningskrets.  Detta 
gäller arbetstagare som inte sysselsätts i arbete som omfattas av det gällande kollektivavtalet 
på arbetsplatsen.
Reglerna i 22 § LAS är semidispositiva.31 Undantag från turordningsreglerna i 22 § LAS kan 
göras genom kollektivavtal. Sådana kollektivavtal kan slutas på antingen central eller lokal 
nivå. Enligt 2 § 6 st LAS får en arbetsgivare tillämpa ett sådant kollektivavtal på arbetstagare 
som inte  är  medlemmar  av  den  avtalsslutande  arbetstagarorganisationen om arbetstagaren 
sysselsätts i arbetet som avses i avtalet. I och med semidisposiviteten kan andra kriterier för 
turordningen bestämmas än de som lagen garanterar.32 Ett sätt är att kollektivavtalet innehåller 
generella normer om hur (framtida) uppsägningar skall genomföras. Vanligast är att sådana 
bestämmelser träffas på central nivå, de förekommer även i lokala avtal. I Teknikavtalet för 
verkstadsindustrin sägs att det är möjligt för de lokala parterna att träffa överenskommelse om 
turordningen för uppsägning (§ 9). Materiella bestämmelser som ersätter 22 § LAS kan även 
innefattas  av  turordningsbestämmelserna.33 I  bland  annat  Byggnadsavtalet  finns  sådana 
30 Prop 1973:129, s 260.
31 2 § 3 st LAS.
32 För översikt om olika typer av turordningsregler i centrala kollektivavtal, se Calleman, Turordning vid 
uppsägning, 1999, s 212-219.
33 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 149.
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materiella turordningsbestämmelser.34 Ett annat sätt är att så kallade avtalsturlistor uppförs. 
Det  innebär  hur  en  viss  redan  uppkommen  arbetsbristuppsägning  genom  reglering  skall 
lösas.35 Sådana avtal sluts vanligen på lokal nivå men kan även slutas på central nivå.
2.2 Avsluta tidsbegränsade anställningar
För att dra in på personalkostnader kan företagen avsluta tidsbegränsade anställningar, det vill 
säga att låta de tidsbegränsade anställningsavtalen löpa ut. Av en tidsbegränsad anställning 
framgår vid vilken tidpunkt anställningen skall upphöra.36 När tidpunkten faller in för avtalets 
upphörande upphör  normalt  anställningen utan föregående uppsägning,  om inte  annat  har 
avtalats (4 § 2 st LAS). Arbetstagaren har i vissa fall rätt till besked minst en månad före 
anställningens  utgång  om att  visstidsanställningen  inte  kommer  att  fortsätta  (15  §  LAS). 
Förutsättningen är  att  arbetstagaren skall  ha varit  anställd  mer  än tolv  månader  under  de 
senaste tre åren. Arbetsgivaren måste underrätta arbetstagaren skriftligen (16 § LAS). Detta är 
dock  en  ordningsföreskrift.  Om  uppsägningen  sker  på  annat  vis  än  skriftligen  blir 
uppsägningen  giltig  oavsett.37 Arbetsgivaren  kan  dock  bli  skadeståndsskyldig  för  att  inte 
iakttagit formalia.38 En tidsbegränsad anställning kan normalt inte avslutas före tidpunkten 
som  anges  i  avtalet.  Avtalet  kan  emellertid  sägas  upp  tidigare  än  angiven  tidpunkt  i 
undantagsfall.  Arbetsbrist  är  dock inte  ett  sådant  undantagsfall.  Om endera  part  gjort  sig 
skyldig  till  kontraktsbrott  har  den  andre  möjlighet  att  omedelbart  avsluta  anställningen. 
Arbetstagaren genom att  frånträda anställningen (4 § 3 st  LAS).  Arbetsgivaren genom att 
avskeda  arbetstagaren  (18  §  LAS).  Arbetstagaren  har  således  ett  starkt  anställningsskydd 
under den tidsbegränsade anställningen.39
Vid provanställning gäller andra förutsättningar.40 Regler om provanställning regleras i 6 § 
LAS.  Skall  en  provanställning  inte  fortsätta  är  arbetsgivaren  skyldig  att  meddela  att 
anställningen skall upphöra före prövotidens slut. Samma gäller om arbetstagaren avser att 
34 Se Byggnadsavtalet § 21 a, där gäller en gemensam turordning för arbetstagare med samma 
yrkes-/befattningsbenämning (turordningsenhet) inom samma verksamhetsområde.
35 Calleman, Turordning vid uppsägning, 1999, s 246f.
36 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 115.
37 Adlercreutz, Svensk arbetsrätt, 2000, s 126.
38 Se t ex AD 1976:77.
39 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 298.
40 Provanställning är dock inte en vedertagen metod för att överbrygga. Det uttalade syftet, i prop 2006/07:111 s 
29, med provanställning är att arbetsgivaren ska få tillfälle att bedöma hur arbetstagaren fungerar i arbetet  
och att arbetstagaren ska få möjlighet att bedöma anställningen.
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avsluta  provanställningen.  Provanställningen  övergår  annars  i  fast  anställning  efter 
prövotidens  slut.  Om inte  annat  avtalats  kan  provanställningen när  som helst  avslutas  av 
antingen arbetsgivaren eller arbetstagaren under prövotiden.41
Exempelvis Scania har sedan oktober 2008 vidtagit åtgärder för att anpassa produktionen till 
den lägre efterfrågan. Detta har delvis skett genom att kontrakten för 2000 visstidsanställda 
(inom den globala produktionen) inte har förlängts.42
2.3 Bemanning avslutas
Uthyrning  av  arbetskraft  är  ett  relativt  nytt  fenomen.  Fram  till  1993  var  uthyrning  av 
arbetskraft  i  princip  förbjudet.  Den  4  juni  1993  trädde  lagen  (1993:440)  om  privat 
arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft i kraft. Lagen syftar till att främja produktivitet 
och konkurrens i den svenska ekonomin genom att göra den mer flexibel och effektiv. Tanken 
är att större frihet för berörda parter samt förhindrande av samhällets ingripande skall hjälpa 
till  att  uppnå  målen.43 Ur  ett  företagsekonomiskt  perspektiv  är  bemanning  en  fördelaktig 
åtgärd vid till exempel tillfälliga arbetstoppar. Metoden att hyra in arbetskraft kan sägas vara 
en strategisk åtgärd. 
Uthyrning  av  arbetskraft  kännetecknas  av  en  så  kallad  triangelrelation  mellan 
bemanningsföretaget  (arbetsgivaren),  arbetstagaren  och  kundföretaget  (beställaren).  I  2  § 
lagen (1993:440) om privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft stadgas att det först 
och främst måste finnas ett  rättsförhållande, det  vill säga ett avtal,  mellan beställaren och 
arbetsgivaren.  Beställaren  förpliktas  genom avtalet  att  ersätta  arbetsgivaren  mot  att  denne 
ställer sin arbetstagare till beställarens förfogande för att arbeta inom dennes verksamhet. Den 
allmänna  arbetsrätten  är  tillämplig  på  förhållandet  mellan  arbetsgivaren 
(bemanningsföretaget) och arbetstagaren.44 På förhållandet mellan bemanningsföretaget och 
beställaren blir istället allmän avtalsrätt tillämplig.45 Det gäller de avtalsrättsliga frågor som 
kan komma att uppstå i förhållandet dem emellan.
41 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 298.
42 Scania, pressmeddelande: ”Scania satsar på kompetensutveckling”, 2009-01-16.
43 Fahlbeck, ”Employment Exchange and hiring out of employees in Sweden”, i Tidsskrift for rettsvitenskap, 
1995, årgång 108, s 599.
44 Berg, Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling, 2008, s 105.
45 Se Fahlbeck, ”Employment Exchange and hiring out of employees in Sweden”, i Tidsskrift for rettsvitenskap, 
1995, årgång 108, s 614.
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Att  använda  inhyrd  arbetskraft  är  ett  sätt  att  kringgå  LAS  för  beställaren.  Regler  om 
uppsägning och så vidare behöver inte iakttas av företaget. Kundföretaget måste dock före 
beslut om inhyrning av arbetskraft förhandla med det lokala facket.46 Det lokala facket kan då 
i  förhandlingen ställa  frågor som vem? varför? hur länge? och vad är genomsnittslönen?. 
Bestämmelser  om  bemanning  regleras  även  i  kollektivavtal.  Inom  LO:s  område  har 
kollektivavtal tecknats mellan arbetsgivarorganisationen Bemanningsföretagen och samtliga 
fackförbund inom LO.47 Avtalet gäller för företag som hyr ut arbetstagare samt deras anställda 
när de utför arbete för vilket något av de femton arbetstagarförbunden har avtalsrätten (§ 1 
mom 1). I avtalet regleras bland annat lön och förhandlingsordning.
Vanligen är det konsulter, vars kontrakt enkelt kan sägas upp, som drabbas först vid en kraftig 
nedgång inom ett företag. När ett företag är tvunget att spara in på personalkostnader är det 
enklaste och billigaste sättet att säga upp konsulters kontrakt. I samband med till exempel en 
omorganisation i en arbetsbristsituation kan företaget undvika varsel av egna anställda genom 
att  avsluta  konsultkontrakt  i  första  hand.  Vid  Volvo  PV har  sammanlagt  1215  konsulter 
drabbats  av  neddragningen  inom  organisationen.48 I  första  varselvågen  hos  Volvo  PV 
drabbades 500 konsulter. I den andra vågen drabbades ytterligare 700 konsulter.49 Genom att 
avsluta  1215  konsultkontrakt  har  Volvo  PV istället  lyckats  minska  utgången  av  varslade 
tjänstemän inom organisationen.
2.4 Anställningsstopp
En första metod som företag kan använda är att  införa ett  så kallat  anställningsstopp. Ett 
anställningsstopp innebär att företaget inte nyanställer. Företag som ännu inte påverkats eller 
drabbats  av  den  rådande  lågkonjunkturen  kan  införa  anställningsstopp  för  att  minska 
kostnader. Detta för att möta lågkonjunkturen samt skydda sina vinster. Behövs en anställning 
tillsättas  kan  det  istället  ske  genom en internrekrytering.  Inom banksektorn har  bankerna 
dragit  åt  svängremmen  genom att  införa  anställningsstopp.50 Anställningsstoppen  infördes 
inom banksektorn i slutet av sommaren 2008. SEB införde ett generellt  anställningsstopp. 
46 38 § MBL.
47 Bemanningsavtalet – Avtal för bemanningsföretag, 2007 – 2010.
48 Volvo PV, pressmeddelande: ”Varselförhandlingarna klara på Volvo Personvagnar”, 2008-12-08.
49 Volvo PV, pressmeddelande: ”Nya strukturförändringar nödvändiga inom Volvo Personvagnar”, 2008-10-08.
50 Hedelius, ”Bankerna drar åt svängremmen”, 2008.
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Nordea införde likaså anställningsstopp i  slutet  av sommaren 2008 dock undantagsvis för 
vissa tillväxtområden inom banken.
Metoden  är  vanligare  inom  de  branscher  som  ännu  inte  drabbats  av  den  rådande 
lågkonjunkturen.  Det  innebär  att  metoden  inte  är  lika  vanligt  förekommande  inom 
tillverkningsindustrin då branschen drabbades direkt av krisen.  Företagen blev tvungna att 
vidta mer långtgående åtgärder direkt.
2.5 Permittering
En metod som varit aktuell i Sverige tidigare, och livligt debatterad idag, är permittering.51 
Metoden har i fokus att frigöra arbetstagare vid situationer av tillfällig arbetsbrist. Att frigöra 
arbetstagare  via  permittering  innebär  att  arbetstagaren  befrias  från  närvaroskyldigheten. 
Anställningen  upphör  inte  utan  endast  en  befrielse  från  närvaroskyldigheten  träder  in.52 
Permittering  som  metod  kan  anses  fördelaktigt  för  företag  att  vända  om  snabbt  när 
konjunkturen vänder uppåt igen. Permitteringar kan genomföras på olika sätt. Bland annat kan 
permittering avse en på förhand tidsbestämd period i samband med att produktionen på ett 
företag stoppas. Det kan ske genom att arbetstagare permitteras ett visst antal dagar, veckor 
eller  även  gälla  tills  vidare.  En  permittering  kan  även  ske  intermittent,  det  vill  säga 
regelbundna återkommande permitteringar i form av till exempel korttidsvecka. I detta avsnitt 
avses  permittering  som befrielse  från  arbetstagarens  närvaroskyldighet  mot  full  betalning 
enligt 21 § LAS.
2.5.1 Vad menas med permittering?
I lagen finns ingen vidare definition av begreppet permittering. I propositionen till 1984 års 
lagstiftning framhävs att permittering förstås som att arbetsgivaren inte kan bereda arbete till 
arbetstagare  och  därav  befriar  arbetstagaren  från  närvaroskyldighet.  Detta  utan  att 
anställningen  upphör.  Arbetstagaren  skall  stå  till  arbetsgivarens  förfogande  under 
permitteringstiden  med  kort  varsel.53 Vidare  anges  i  propositionen  att  det  bland 
51 Se bland annat Davidsson, ”Flera hinder för statligt permitteringsstöd”, 2009, Ollevik, ”Facken öppnar för 
permitteringar”, 2008 och ”IF Metall efterlyser permitteringslön”, 2008. 
52 Malmberg, Anställningsavtalet, 1997, s 258.
53 Prop 1984/85:62, s 8 och 33.
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arbetsmarknadens parter anses ha huvudsakligen samma innebörd.54 1984 års lagstiftning av 
21  §  LAS  bygger  på  en  överenskommelse  mellan  SAF  (nuvarande  SN)  och  LO  om 
permitteringslön och inrättande av permitteringslöneanordning.55
Arbetsgivarens rätt att permittera arbetstagare finns inte heller reglerad i lag. I propositionen 
till  1984  års  lagstiftning  om  permitteringslön  står  följande:  ”Några  lagregler  rörande 
permitteringsrätten som sådan finns inte.”56 Rätten att permittera anses ligga i arbetsgivarens 
rätt att leda företaget.57 Permittering är dock inte tillåten såtillvida inte objektivt godtagbara 
omständigheter  föreligger.58 Det  finns  begränsningar  i  arbetsgivarens  rätt  att  ensidigt 
permittera.  Regler  om permittering  har  under  åren  skapats  i  praxis  av  AD.  Det  har  gällt 
permitteringens omfattning samt omständigheterna permitteringsåtgärderna har grundats på. I 
till  exempel  rättsfallet  AD  1976:2  ansåg  domstolen  en  korttidsvecka  utgöra  en  sådan 
permitteringsåtgärd  som  arbetsgivaren  inte  ensidigt  kunde  besluta  om.  AD  bedömde  att 
åtgärden med säkerhet skulle fortsätta för en längre tid. I det nämnda rättsfallet rörde det sig 
om  en  så  kallad  intermittent  permittering  där  arbetsgivaren  ville  införa  3-dagarsvecka  3 
månader framåt och eventuellt längre. AD godtog däremot en intermittent permittering under 
sammanlagt 5 veckor under en 8-veckorsperiod i AD 1978:76.  
Som vid uppsägning på grund av arbetsbrist har AD inte gjort någon rättslig prövning av det 
företagsekonomiskt eller arbetsmarknadspolitiskt riktiga i arbetsgivarens beslut att permittera 
(se  avsnitt  2.1.2).59 Samma procedurregler  gäller  vid permittering som vid uppsägning på 
grund  av  arbetsbrist  (för  mer  härom  se  avsnitt 2.1.3).  Det  vill  säga  förhandling  med 
arbetstagarorganisation samt varsla arbetsförmedlingen.
54 Ibid.
55 Överenskommelsen finns intaget i Prop 1984/85:62, s 26, bilaga 1.
56 Prop 1984/85:62, s 8. Samma citat finns även på s 32 i propositionen. 
57 Ibid, s 8 och 32.
58 Lunning, Anställningsskydd, 2006, s 579, Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 205. 
Se  t ex AD 1978:65 där AD  säger att en permitteringsåtgärd skall vara sakligt grundad, det vill säga vara 
föranledd av arbetsbrist. Se även AD 1978:76. I rättsfallet menar AD att de inte har rätt att gå in på frågan om 
permittering är den lämpligaste åtgärden i en arbetsbristsituation från arbetsmarknadspolitisk eller 
företagsekonomisk synpunkt.
59 Prop 1984/85:62, s 34.
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2.5.2 Reglering i lag
I 21 § LAS regleras rätten till lön och andra förmåner vid permittering. Av lagen framgår att 
betalning  utgår  vid  permittering.  Av  lagen  framgår  inte  någon  rätt  för  arbetsgivaren  att 
friställa anställda under viss period. Av lagen framgår således endast rätten till full lön och 
andra anställningsförmåner kopplat till permittering. Det finns dock undantag i 21 § LAS från 
arbetsgivarens  skyldighet  att  utge  permitteringslön.  Rätten  till  permitteringslön  för 
arbetstagaren föreligger inte om permitteringen är en följd av att arbetet är säsongsbetonat 
eller av andra skäl inte är sammanhängande till sin natur. Regler om arbetsgivarens rätt till 
ensidigt permittera har utarbetats i praxis av AD.
2.5.3 Reglering i kollektivavtal
Bestämmelsen om permitteringslön är semidispositiv.60 Genom kollektivavtal kan undantag 
göras från arbetsgivarens skyldighet att utge lön vid permittering. På området LO Svenskt 
Näringsliv finns överenskommelse om permitteringslön.61 I avtalet SAF-LO anges ytterligare 
fyra undantagssituationer från arbetsgivarens betalningsskyldighet utöver vad lagen säger.62 
Den första är om permitteringen föranleds av arbetstagarens eget vållande. Permitteringslön 
utgår inte heller om permitteringen beror på en olovlig konflikt inom LO:s område. Den tredje 
situationen  är  att  lön  inte  utgår  under  de  första  tio  permitteringsdagarna  i  samband med 
semesterstängning vid huvudsemestern. Den sista situationen där permitteringslön inte utgår 
är om permitteringen föranleds av offentlig myndighets beslut som arbetsgivaren inte bort 
räkna med. 
I  avtalet  SAF-LO  inrättades  även  en  permitteringslöneanordning.  Sedan  1995  är 
permitteringslöneanordningen  ur  bruk.  Den  dåvarande  regeringen  stoppade  den  statliga 
finansieringen till permitteringsfonden (se vidare avsnitt  2.5.5 om permitteringens historia i 
Sverige). Från det att fonden inrättades till in på 2000-talet kunde arbetsgivarna, anslutna till 
permitteringslöneanordningen, få permitteringsersättning från fonden. Enligt avtalet kan en 
arbetstagare permitteras högst 30 arbetsdagar per kalenderår.63 Att permittering inte får avse 
60 2 § 4 st LAS.
61 1964 infördes första gången permitteringlön i avtal mellan SAF (nuvarande SN) och LO. Se Fahlbeck, 
Praktisk arbetsrätt, 1994, not 16 på s 236. I det följande kallas permitteringslöneavtalet för SAF-LO avtalet. 
62 Se § 8 del I Permitteringslön i Permitteringslöneavtalet.
63 Se § 6 del I Permitteringslön i Permitteringslöneavtalet.
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en  längre  tidsperiod  har  även  utarbetats  i  AD:s  praxis.64 Arbetstagare  måste  sägas  upp 
såtillvida  det  under  en  längre  tid  inte  finns  behov  av  de  permitterade  arbetstagarna.  Att 
permittering kan utföras på många olika sätt  är givet.  Därav  finns inga exakta tidsgränser 
angivna för permittering.  I  avtalet  SAF-LO anges endast att  ersättning utgår för högst 30 
arbetsdagar från permitteringslöneanordningen. Det innebär dock inte att en arbetsgivare inte 
kan permittera arbetstagare längre än 30 dagar.65 Arbetsgivare kunde genom egen bekostnad 
permittera arbetstagare utöver de 30 ersättningsgilla dagarna.
Bestämmelser om permitteringslön kan förhandlas på central nivå. SAF-LO avtalet kan antas 
av de förbund som är anslutna till SN och LO. Avtalet SAF-LO har bland annat antagits av 
Teknikföretagen och IF Metall. Avtalet finns med som bilaga till Teknikavtalet. Avtalet gäller 
för  Teknikföretagens  och  IF  Metalls  medlemmar  på  verkstadsindustrins  område.  I 
Teknikavtalets  bilaga  om  permitteringslön  har  §§  5,  7  och  9  kompletterats  med 
anmärkningar.66 I  §  5  regleras  att  permittering  som föranleds  av oförutsedda driftsavbrott 
räknas som en permitteringsdag såvida beslutet togs inom en timme efter ordinarie arbetstid. 
Den kompletterande regeln (anmärkningen) i avtalet säger att ersättningen uppgår till 95 % av 
normal tid- och ackordslön för arbetstagaren. I § 7 sägs att permitteringslönen beräknas efter 
arbetarens medeltimförtjänst  på tidlön och ackord enligt  senast  kända  kvartalslönestatistik 
före permitteringen.
2.5.4 Vem kan permitteras?
Före ändringen i 21 § LAS kunde arbetare permitteras utan att vara berättigad till lön och 
andra  förmåner.  Tjänstemän å  andra  sidan  kunde likaså  permitteras  dock med full  lön.  I 
motiven  till  1984 års  lagstiftning  anges  att  rättsläget  gällande  permittering  av  tjänstemän 
brukar  ”beskrivas  så  att  arbetsgivaren  saknar  permitteringsrätt.”67 De  delar  av 
arbetsmarknaden  där  permittering  förekommer  har  kollektivavtal  med  regler  om 
permitteringslön  antagits.68 På  den  offentliga  sektorn  och  för  tjänstemän  på  den  privata 
sektorn har ej kollektivavtal med regler om permittering antagits. Därav kan inte tjänstemän 
permitteras på samma sätt som det gick för arbetare före 1984 års lagstiftning. I praktiken kan 
64 Se t ex AD 1978:76 och AD 1982:15.
65 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 236.
66 I avtalet SAF-LO §§ 7 och 9 anges att regeln skall regleras mellan berörda förbundsparter.
67 Prop 1984/85:62, s 9.
68 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 235. Se även Prop 1984/85:62, s 8.
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tjänstemän  regelmässigt  permitteras  då  arbetsgivare  inte  kan  tillhandahålla  något  arbete. 
Arbetsgivaren var dock skyldig att betala full lön vid permittering också före 1984 års reform. 
Före 1984 års lagstiftning var  arbetsgivaren inte skyldig att  betala  permitteringsersättning 
under  hela  permitteringen.  I  promemorian  Lön  under  permittering utarbetad  av 
arbetsmarknadsdepartementet anges vilka löneformer som spelade roll för om vem som kunde 
permitteras.69 Det anges i  promemorian att  en vidsträckt  permitteringsrätt  förelåg gällande 
timanställda  och  för  veckoavlönade.  Förutsatt  att  permitteringen inte  avsåg  endast  del  av 
vecka. Även ackords- och betingsavlönade kunde permitteras.
Idag är permitteringslöneanordningen ur bruk och ingen ersättning för arbetsgivarna finns att 
tillgå för permitterade arbetstagare. I praktiken kan då sägas att lagen om permitteringslön, 21 
§ LAS, är en död bokstav. Det sker i stort sett ingen permittering i Sverige idag. Att permittera  
arbetstagare är idag dyrt för en arbetsgivare. 
2.5.5 Permitteringens historia i Sverige
Permittering är en företeelse som använts i Sverige långt tillbaka i tiden. Företeelsen kan dock 
sägas ”gått i graven” sedan 1995 då permitteringsfonden togs ur bruk. Permittering användes 
tidigare  av  arbetsgivare  vid  exempelvis  en  ordernedgång  eller  tillfälligt  driftstopp.70 När 
arbetsgivaren permitterade arbetare tidigare utgick ingen lön. 
Ur ett företagsperspektiv ansågs företeelsen permittering vara en bra metod att snabbt kunna 
ställa om vid eventuell konjunkturuppgång. Att lön inte utgick vid permittering förändrades 
sedan  successivt.  Reglering  av  lön  vid  permittering  skedde  i  flera  kollektivavtal  och  i 
anställningsskyddslagen  under  1970-  och  80-talen.  Att  permitteringsersättningen  kom  att 
regleras i kollektivavtal och lag härrör från att skydd för arbetstagare skulle utökas. Tidigare, 
under 1800-talet och fram till regleringen, var grundtanken att man fick lön för den tid man 
arbetade. Fanns inte arbete hos arbetsgivaren att tillgå fick man inte heller lön. Den största 
förändringen gällande permittering var permitteringslöneavtalet SAF-LO samt ändringen av 
21 § LAS som trädde i kraft den 1 januari 1985.71 
69 Promemoria Lön under permittering som bilaga i Prop 1984/85:62, s 33.
70 Se ovan avsnitt 2.5.1.
71 SFS 1984:1008, Prop 1984/85:62, AU 1984/85:4 och rskr 78.
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Före  ändringen  av  21  §  LAS  var  arbetstagaren  inte  tillförsäkrad  full  lön  och  andra 
anställningsförmåner  enligt  lag,  såvida  inte  annat  särskilt  avtalats.72 Det  vill  säga  på  de 
avtalsområden där permittering förekom främst, bland annat inom metallvaruindustrin, kunde 
arbetstagare gå miste om lön och andra anställningsförmåner. Löneformen har tidigare varit 
av stor betydelse när det varit fråga om huruvida permitteringsrätt föreligger utan lön.73 En 
permitterad  arbetare  inom  metallvaruindustrin  gick  således  miste  om  lön  och  andra 
anställningsförmåner i praktiken. 
När en arbetstagare blev permitterad enligt  tidigare lydelse av 21 § LAS var den rättsliga 
utgångspunkten den att arbetstagaren kunde få ersättning bland annat genom bestämmelser i 
permitteringslöneavtal  och  genom anställningsskyddslagen.74 Arbetstagaren  kunde  även  få 
ersättning  från  arbetslöshetskassan,  förutsatt  att  arbetstagaren  var  ansluten  till  en  kassa. 
Ersättningen utgjorde dock inte full lön. I promemorian  Lön under permittering summeras 
och förklaras arbetstagarens inkomst under permitteringstiden enligt följande: ”De första fem 
dagarna,  dvs.  under  karenstiden  för  arbetslöshetsförsäkringen,  betalar  arbetsgivaren 
permitteringslön  enligt  bestämmelser  i  permitteringslöneavtal.  Därefter  får  arbetstagaren 
dagpenning  från  arbetslöshetskassan  fram  till  dess  att  permitteringslönereglerna  i 
anställningsskyddslagen blir tillämpliga. Från den dagen betalar arbetsgivaren full lön.”75 En 
permitterad  arbetares  inkomst  betalades  således  av  två  skilda  regelsystem, 
anställningsskyddslagen och arbetslöshetsförsäkringen. 
1984  års  lagstiftning  byggde  på  kolletivavtalet  om  permitteringslön  och 
permitteringslöneanordning mellan SAF och LO. Lagstiftningen om det fulla löneskyddet vid 
permittering  var  en  angelägen  reform på  grund  av  skillnaden  mellan  olika  kategorier  av 
arbetstagare  på  arbetsmarknaden,  då  främst  mellan  arbetare  och  tjänstemän.76 Det  fulla 
löneskyddet vid permittering, genom reformen, blev även gällande för arbetsgivare som inte 
redan  var  bundna  till  de  nya  permitterinslöneavtalen  inom  respektive  branscher.77 
72 Stycket bygger på Promemorian Lön under permittering, bilaga 2 i prop 1984/85:62, s 32-37.
73 Se vidare avsnitt 2.5.4 om vilka löneformer där permitteringsrätten var vidsträckt tidigare före 1984 års 
lagändring.
74 Tidigare lydelse av 21 § 1 st LAS var följande: ”En arbetstagare som under anställningstiden har varit 
permitterad mer än två veckor i följd eller sammanlagt mer än 30 dagar under samma kalenderår har rätt till  
lön och andra anställningsförmåner för ytterligare permitteringstid. Förmånerna får inte understiga vad som 
normalt skulle ha utgått om arbetstagaren fått behålla sina arbetsuppgifter.”
75 Prop 1984/85:62, s 35.
76 AU 1984/85:4, s 7.
77 Ibid, s 8.
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Arbetsgivare  utan  kollektivavtal  men  med  rätt  att  permittera  omfattades  därmed  också. 
Arbetsgivare  utanför  SAF-LO  området  hade  möjligheten  att  ansluta  sig  till 
permitterinslöneanordningen.  I  Propositionen  1984/85:62  framhålls  från 
arbetsmarknadsdepartementets  sida  att  bestämmelserna  om  permitterinslöneanordningen 
utformades  så  att  även  icke  organiserade  arbetsgivare  kunde  ansluta  till 
permitteringslöneanordningen.78 Det skedde för att ingen diskriminering av icke organiserade 
arbetsgivare skulle ske. 
Finansieringen av  stiftelsen  var  konstruerad  genom att  arbetsgivarna  kollektivt  tillsköt  en 
avgift samt genom att staten betalade bidrag. Arbetsgivaravgiften var 0,05 % av lönesumman 
och statsbidraget  utgick med 300 kronor per permitteringsdag.79 Statsbidraget  utgick dock 
endast  för  högst  tjugotre  dagar  för  en  arbetstagare  under  ett  kalenderår.  Beräkningen  av 
kostnaden för statsbidraget till permitteringslöneersättningen sades vara svår då omfattningen 
av permittering varierade kraftigt från år till år. Beräkningen gjordes av vad sittande statsråd 
Leijon kallade normalpermitteringsår, vilket omfattade cirka 350 000 statsbidragsberättigade 
dagar.80 Kostnaden beräknades då bli 105 milj kronor för permittering respektive cirka 85 milj 
kronor för statsbidraget till  de erkända arbetslöshetskassorna. Argumentet vid införande av 
statsbidraget till permitteringslöneersättningen var att nettokostnaden för staten ändock skulle 
bli  lägre  än  motsvarande  statsbidrag  till  arbetslöshetskassorna.81 Vid  en  utbetalning  av 
permitteringslön  med  ersättning  genom  statsbidrag  skulle  staten  erhålla  pengar  eftersom 
arbetsgivaren skall betala sociala avgifter. Sociala avgifter betalades inte vid ersättningen från 
en arbetslöshetskassa.
Permitteringslöneersättningen  administrerades  av  två  bolag:  Institutet  för  utbetalning  av 
partsavtalade  ersättningar  och  Permitteringslöneaktiebolaget  KFO/KAB-LO.82 Under  åren 
sedan  reformen om permitteringslön infördes har utbetalningarna av statsbidraget varierat. 
Den dag då statsbidraget beslutades upphöra uppgick bidraget till 375 kronor per dag.83 Den 1 
juli 1995 stoppades statsbidraget till permitteringslöneersättningen av dåvarande regering. I 
78 Prop 1984/85:62, s 7 och 13-14. Se även § 6 i II Inrättande av permitteringslöneanordning SAF-LO. 
79 § 2 och § 3 i II Inrättandet av permitteringslöneanordningen SAF-LO.
80 Prop 1984/85:62, s 23. I en utredning gjord av SAF och LO visade att ett ”lågpermitteringsår” omfattade 
cirka 250 000 dagar och ett ”högpermitteringsår” cirka 900 000 dagar. 
81 Prop 1984/85:62, s 23-24.
82 Prop 1994/95:100 Bilaga 11, s 79.
83 Ibid.
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propositionen 1994/95:100 anges att det slopade bidraget är av besparingsskäl.84 Besparingen 
innebar cirka 300 miljoner kronor.  Under tidigare år hade utbetalningarna av statsbidraget 
beräknats till 200 miljoner kronor per år. Utbetalningarna hade under åren varierat, det sista 
året före slopandet var permitteringslöneersättningen normalt 375 kronor per dag.85 Samtidigt 
kom SAF-LO överens om att stoppa arbetsgivaravgiften till stiftelsen från den 30 juni 1995. 
Pengarna i  stiftelsen fortsatte att betalas ut tills  dess fonden var tömd, fram till  början av 
2000-talet.
2.6 Arbetstidsminskning
Inom  tillverkningsindustrin  finns  det  många  förankrade  medel  och  regleringar  gällande 
arbetstidsförläggningar  för att  möta  tillfälliga  nedgångar  och  uppgångar  av  efterfrågan. 
Arbetstidslagen (SFS 1982:673) är dispositiv vilket innebär att lagen kan avtalas bort genom 
kollektivavtal. I § 4 mom 1 Teknikavtalet anges att paragrafen ersätter arbetstidslagen i dess 
helhet. Avtal om arbetstidsflexibilitet är vanliga inom denna sektor. 
Inom IF Metalls område har arbetstidsflexibilitet införts genom en så kallad tidbank. Regler 
om arbetstidsmått och tid till tidbank finns att finna i § 4 mom 3 Teknikavtalet. Tidbanken 
disponeras på följande vis att för varje fullgjord arbetsvecka, för en heltidsarbetande, skall tid 
föras till en tidbank. Det rör sig om 82-202 minuter beroende på vilket slags arbete, dagtids-, 
tvåskifts- eller annat skiftarbete, arbetstagaren har. Dessa timmar kan sedan tas ut i antingen 
betald ledighet, kontant betalning eller ersättning i form av pensionspremie, vilket regleras i § 
5 mom 5 Teknikavtalet. Varianten av arbetstidsflexibilitet kan sägas är konjunkturanpassad, 
där arbetstagarna minskar eller ökar arbetstiden i förhållande till produktionsbehovet. Genom 
förbundsavtal, i detta fall Teknikavtalet, görs det således möjligt att på lokal nivå avtala om 
arbetstidsförkortningar.  Exempelvis  har  Scania  i  Sverige  utnyttjat  systemet  med tidbank.86 
Sedan  oktober  2008 har  företaget  försökt  anpassa  produktionen  till  den  lägre  efterfrågan 
genom att  bland annat  minska  veckoarbetstiden.  Vid  Volvo PV har  företaget  beslutat  att 
84 Ibid. 
85 Ibid.
86 Se Scania, pressmeddelande: ”Scania satsar på kompetensutveckling”, 2009-01-16. Scania delårsrapport 
januari-mars 2009, s 2. När Scania redovisade sin delårsrapport jan-mars 2009 den 27 april medgav företaget  
att marknadssituationen har medfört att tidbanken har utökats ytterligare. Det krävs en ökad flexibilitet i 
produktionen. Tidbanken har utökats till att omfatta 250 timmar från tidigare 200 timmar. 
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minska  arbetstidskompensationen  med  cirka  1,5  timma  per  vecka  för  samtliga  anställda 
mellan 1 april och 31 december 2009.87
På  svensk  arbetsmarknad  har  idag  ytterligare  åtgärder  vidtagits  på  central  nivå  gällande 
arbetstidsminskning. En arbetstidsminskning kan vara sammankopplad till lönen. När parterna 
avtalar fram en arbetstidsminskning kan även lönen påverkas. Lönen sänks genom att man 
arbetar  färre  timmar.  Teknikföretagen  och  IF  Metall  har  nyligen  ingått  avtal  om 
arbetstidsminskning i samband med löneminskning.88 Avtalet förhandlades fram i samma anda 
som det gällande permitterinslöneavtalet SAF-LO.89 En ökad arbetstidsminskning kan dock 
inte påverka lönen mer än en 20 procent enligt § 1 i avtalet. Avtalet innebär således att en 
minskning av arbetstiden med exempelvis 40 procent inte kan sänka arbetstagarnas löner med 
mer än 20 procent. Genom avtalet mellan Teknikföretagen och IF Metall har det gjorts möjligt 
för lokala  parter  att  träffa  överenskommelser  om arbetstidsminskning och lönesänkning.  I 
avtalet är det önskvärt från Teknikarbetsgivarna och IF Metall att de lokala parterna träffar 
överenskommelser om företagsintern utbildning eller andra aktiviteter under den tid då arbete 
inte utförs.90 Syftet är att stärka den framtida konkurrenskraften och arbetarnas kompetens.
Även  i  andra  europeiska  länder  finns  avtal  om arbetstidsminskning  som åtgärd  mot  den 
ekonomiska krisen. I bland annat Tyskland finns överenskommelser om arbetstidsminskning. 
Till exempel finns det centrala avtalet IG Metall Working Time Agreement som inkluderar 
möjligheten  att  minska  arbetstiden  till  30  timmar  (West  Germany)  och  33  timmar  (East 
Germany) per vecka för att undvika övertalighet (vidare härom se avsnitt 4.4.1).91
2.6.1 Stopp för övertid
Ett annat vanligt gensvar mot lågkonjunkturen är reducerad eller borttagen övertid som en 
form av arbetstidsminskning. Övertid kan arbetas och finns vanligen reglerat i kollektivavtal. 
Arbetsgivaren kan vid en situation av tillfällig arbetsbrist stoppa all övertid, det vill säga att 
ingen övertid får arbetas och att eventuellt all innevarande övertid måste tas ut. Övertiden 
87 Volvo PV, pressmeddelande: ”Volvo Personvagnar undviker varsel genom sänkta personalkostnader”, 2009-
03-12.
88 Överenskommelse för att överbrygga den ekonomiska krisen, 09-03-02. Om löneminskning se vidare avsnitt 
3.2.
89 Om permitteringslöneavtalet SAF-LO se avsnitt 2.2.3.
90 § 1 3 st i avtalet Överenskommelse för att överbrygga den ekonomiska krisen.
91 Glassner och Galgóczi, Plant-level responses to the economic crisis in Europe, 2009, s 12.
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finns insatt, som ovan nämnt, i de så kallade tidbankerna (se avsnitt 2.3). Övertiden tas då 
vanligen ut i form av semester. Då arbetstagarna tar ut övertiden i semester slås även takten i 
produktionen ned. Det innebär att produktionen minskar och lagret inte ökar just för tillfället. 
Åtgärden är vanlig då den ur ett företagsperspektiv är en besparing för företaget.
2.7 Produktionsstopp
En form av metod kan vara beslut om att stoppa produktionen. Metoden vidtas då en tillfällig 
nedgång förutspås.  För att  hantera  den svaga eller  minskade orderingången kan företagen 
tillsammans med den lokala fackklubben komma överens om ett så kallat produktionsstopp. 
Detta innebär att ett antal stoppdagar i produktionen införs. Exempelvis har Volvo PV infört 
upp till 45 stoppdagar i produktionen.92 Antalet stoppdagar inom Volvo PV varierar beroende 
på produktionsort. 
När ett produktionsstopp planeras blir  arbetstagarna befriade från närvaroskyldigheten.  Ett 
annat sätt kan också vara att företaget beslutar att arbetstagarna exempelvis skall genomgå 
utbildning  i  samband  med produktionsstoppet.  Detta  är  en  åtgärd  som kan  vidtas  såvida 
företaget inte vill ha ett ökande lager. Ett ökande lager skulle kunna vara problematiskt i den 
mening  om  efterfrågeutvecklingen  fortsätter  att  minska  samtidigt  som  att  utvecklingen  i 
samhället expanderar. Vilket då kan innebära att marknaden efterfrågar nya produkter.
2.8 Förlängd semesterstängning
Vid  en  minskad  efterfrågan  under  viss  period  kan  företagen  vidta  olika  åtgärder  för  att 
anpassa produktionen till efterfrågan/orderingången. Ett annat sätt än produktionsstopp och 
arbetstidsminskning är att förlänga företagets/fabrikens stängning under semestern, liksom vid 
jul-  och nyårsstängning. Många stora bilfabriker i  Europa har vidtagit  åtgärden genom att 
förlänga  den  säsongsenliga  stängningen  under  Julen  2008  och  Nyår  2009.93 I Sverige 
förlängde  bland  annat  Scania  sin  semesterstängning  under  juluppehållet.94 Det  förlängda 
92 Volvo PV, pressmeddelande: ”Volvo Personvagnar undviker varsel genom sänkta personalkostnader”, 2009-
03-12.
93 Se Hurley och Finn, Europe in recession: Employment initiatives at company and Member State level, 2009, 
s 2.
94 European restructuring monitor quarterly. Issue 4 – winter 2008, s 17. European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions.
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produktionsuppehållet på Scania skedde inom ramen för de flexibilitetsavtal som finns med 
de fackliga organisationerna.95 
Ett  annat  företag  som  använt  sig  av  förlängd  semesterstängning  är  till  exempel  Honda. 
Hondas  fabrik  Swindon  i  Storbritannien  har  även  meddelat,  efter  återupptagandet  av 
produktionen, en temporär stängning under en fyra månaders period, februari till maj detta 
år.96 Beslutet om Hondas förlängda fabriksstängning är intressant, menar Hurley och Finn på 
Eurofound.97 Hurley och Finn har gjort en undersökning av arbetsgivares initiativ på företags- 
samt medlemslandsnivå under rådande lågkonjunktur i Europa. Den avtalade stängningen  i 
Honda  inbegriper  att  kärnan  av  produktionen  fortsätter  samt  att  de  tillsvidareanställda 
kommer att fortsätta arbeta på fabriken. Stängningen kommer på så vis påverka 2500 av 3700 
anställda. De anställda kommer att få full baslön under de två första månaderna och runt 60 
procent för de resterande månaderna. När fabriken öppnar i juni kommer de anställda vara 
tvungna att arbeta övertid obetalt motsvarande den lön de fått under fyramånadersperioden.
2.9 Partiell nedläggning eller indragning av skift
En annan implementerad  metod  som använts  i  bland  annat  fordonsindustrin  i  Europa  är 
partiell fabriksnedläggning genom att produktionslinjer eller enheter dras in medan kärnan av 
produktionen bevaras driftsklar. Ett annat vanligt gensvar mot den minskade efterfrågan är 
indragning av skift. Fabriker lägger ner skift för att balansera produktionsvolymerna efter den 
försvagade orderingången.
I Sverige har metoden bland annat använts av företag som Volvo PV. Volvo PV genomförde i 
oktober 2008 en stängning av ett tredje skift i Torslandafabriken. Stängningen av tredje skiftet 
i  Torslandafabriken  var  tidigare  planerad  till  december  månad  samma  år.  Det  tuffa 
marknadsläget  för  bilindustrin  var  anledningen  till  tidigareläggningen  av  tredje  skiftets 
stängning.  I  pressmeddelandet  skriver  Volvo  PV  att  ”den  dramatiska  nedgången  av 
marknadssituationen i Europa de senaste månaderna,  kombinerat  med den fortsatt vikande 
försäljningen  i  USA och  en  taktminskning  i  tillväxtmarknaderna,  har  haft  mycket  stora 
95 Scania, pressmeddelande: ”Scania satsar på kompetensutveckling”, 2009-01-16.
96 Hurley och Finn, a a, 2009, s 2.
97 Ibid.
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effekter på den globala bilindustrin.”98 Sådana och liknande effekter gör det nödvändigt för 
företag att vidta åtgärder i form av att exempelvis stänga fabriker eller skift. Även i Europa 
har  partiell  nedläggning  av  fabriker  eller  nedläggning  av  enheter,  nattskift  och  även 
produktionslinjer varit vanliga.99
2.10 Utbildningsinsatser
Utbildningsinsatser  i  företag  kan  genomföras  för  att  förhindra  uppsägningar  vid  tillfällig 
arbetsbrist.  Utbildningsinsatser  i  företag  används  ofta  i  samband  med  annan  åtgärd, 
exempelvis produktionsstopp eller arbetstidsminskning. På Scania har arbetsgivarna beslutat 
om att kompetensutveckla medarbetarna inom produktionen istället för att varsla.100 Metoden 
har dock genomförts genom att arbetstagarna varvar arbetsdagarna med arbete och utbildning. 
Den givna åtgärden på Scania bidrar till att produktionen minskar. Länsstyrelsen i Stockholms 
län fick för en tid sedan sammanlagt 70 miljoner kronor från Europeiska Socialfonden för att 
kompetensutveckla 3500 medarbetare på Scania som annars hotades av uppsägning.101 Per 
Hellberg, Executive Vice President och chef för Produktion och Inköp på Scania, säger att det 
är  en  investering  i  kärnkompetensen  som  gör  att  företaget  står  ännu  bättre  rustade  när 
marknaden  vänder  igen.102 Medarbetarna  på  Scania  erbjuds  generell  och  individanpassad 
utbildning inom områden som produktionsteknik, Scanias arbetssätt för ständiga förbättringar 
och  gemensamma  principer  och  värderingar.  Medarbetarna  får  även  möjligheten  att 
komplettera kunskaper i språk och matematik. Per Hallberg menar att kompetensutvecklingen 
innebär  för medarbetarna att  de inte  bara förbättrar  sina förutsättningar inom företaget  de 
stärker också sin ställning på arbetsmarknaden i stort. 
Utbildningsinsatser är en fördelaktig åtgärd då en kortvarig nedgång av efterfrågan i företaget 
förutspås. I dagens läge kan dock åtgärden vara ett risktagande. Åtgärden kan slå tillbaka hårt 
mot  företaget  om nedgången  av  efterfrågan/orderingången  fortsätter  sjunka  längre  tid  än 
befarat,  förutsatt  att  det  enskilda  företaget  bekostar  utbildningsinsatserna. 
Konjunkturinstitutets  lägesrapport  för  2009-2010  visar  på  att  långkonjunkturen  väntas 
98 Volvo PV, pressmeddelande: ”Tufft marknadsläge för bilindustrin: Ändrade produktionsplaner tidigarelägger 
stägningen av tredje skiftet i Torslandafabriken”, 2008-09-12.
99 Hurley och Finn, a a, 2009, s 3.
100 Scania, pressmeddelande: ”Scania satsar på kompetensutveckling”, 2009-01-16.
101 ”EU-pengar till anställda på Scania”, 2009.
102 Scania, pressmeddelande: ”Scania satsar på kompetensutveckling”, 2009-01-16.
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fördjupas och att återhämtningen inte kommer att ske förrän 2011.103 Utbildningsinsatser i 
samband med till  exempel produktionsstopp eller arbetstidsminskning är en mer kortsiktig 
åtgärd. Det blir dyrare för företagen att satsa på utbildning kortsiktigt om lågkonjunkturen 
fortsätter försämras. Även Teknikföretagens konjunkturbarometer för 1:a kvartalet 2009 visar 
en  fortsatt  nedgång  för  hela  tillverkningsindustrin.104 Bil-  och  transportmedelsindustrin 
rapporterar  en  fortsatt  nedgång  av  orderingången  dock  i  minskad  takt  jämfört  med  sista 
kvartalet i fjol.105 
Vad gäller  fordonsindustrin kräver  marknaden en utveckling, bland annat  mer säkra bilar, 
miljövänligare bilar samt ännu bränslesnålare motorer. Det gäller för företagen att forska och 
kompetensutveckla  företagets  medarbetare.  I  början  av  2009  utkom  den  årliga 
undersökningen  från  KPMG  om  de  ledande  globala fordonsföretagen.106 Undersökningen 
sammanföll med utvecklingen av en helt ny ekonomisk kris med djupgående konsekvenser 
för bilindustrin.  Undersökningen rekommenderade bland annat att insatser inom bilindustrin 
bör  fokuseras  på  förnyelse  och  teknologi  för  att  återuppnå  lönsamhet  under  kommande 
månader och år.107 Innovation om tillverkningsprocessen och produktmaterials förnyelse ses 
som en viktigare åtgärd och besparing än minskning av direkta fasta omkostnader.
2.11 Statliga stöd- och stimulanspaket
Staten  i  varje  enskilt  land  kan  vidta  åtgärder  för  att  stimulera  det  enskilda  landets 
arbetsmarknad och  för  att  bidra  till  ett  övervintrande  för  företagen  i  den  rådande  krisen. 
Exempelvis kan staten vidta åtgärder vid uppkomna negativa trender på arbetsmarknaden. En 
negativ trend inom fordonsindustrin speciellt är att allt färre nya bilar säljs. När denna tendens 
utmärkte sig har även staten i ett antal länder vidtagit åtgärder för att stimulera marknaden. I 
Tyskland  och  Italien  har  staterna  utformat  en  subventionering  för  bilskrotning.108 En 
103 Konjunkturläget, Mars 2009, s 10-12.
104 Teknikföretagens konjunkturbarometer 1:a kvartalet 2009.
105 Ibid, s 4.
106 KPMG´s Global Auto Executive Survey 2009. KPMG är ett ledande kunskapsföretag som erbjuder 
branschspecifika och kvalificerade tjänster inom revision, skatt och rådgivning. Undersökningen inkluderade 
företag i Nord- och Sydamerika, Asien, Europa, Afrika samt Mellanöstern. 200 respondenter deltog i 
undersökningen mellan 22 september och 31 oktober 2008.
107 KPMG´s Global Auto Executive Survey 2009.
108 Impact of the Financial and Economic Crisis on European Industries, s 18-19, rapport från European 
Parliament Policy Department Economic and Scientific Policy. För en översikt av Europas stora länders stöd 
till fordonsindustrin se ”Så stöttar Europas stora länder sin bilindustri”, 2009.
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skrotningspremie betalas ut av staten vid köp av ny bil. Skrotningspremien är olika utformade 
för respektive land, i Tyskland till exempel betalas en skrotningspremie ut på 27 500 kr för 
bilar som är äldre än nio år. Någon sådan insats har dock inte gjorts i Sverige. Livlig debatt 
har  tidigare  i  år  förts  i  Europa  då  medlemsländerna  använder  sig  av  möjligen  en  aning 
olikartade  metoder.  Diskussion  som  uppstod  har  bland  annat  handlat  om  länders  ökade 
protektionism i den nuvarande krisen för att rädda sitt eget land.109 Frankrike har bland annat 
vidtagit åtgärd i form av statligt stöd till landets egen bilindustri. Detta menades tidigare leda 
till oroväckande ökad protektionism genom att trygga nationens egna jobbtillfällen som lett 
till reducerade jobbtillfällen i andra medlemsländer.110 EU:s 27 medlemsländer enades dock 
efter ett extra insatt toppmöte angående anklagelserna om protektionism att inget land agerat 
på ett protektionistiskt sätt under den pågående krisen.111
I Sverige har regeringen givit ett statligt stöd till fordonsindustrin på sammanlagt 28 miljarder 
kronor.112 Stödet skall dels gå till ett statligt bolag som skall bedriva utveckling och forskning 
inom fordonsindustrin.113 Verksamheten  skall  tillföras  ett  kapital  om tre  miljarder  kronor. 
Regeringen skall även ställa ut statliga kreditgarantier till företag inom fordonsindustrin av 
lån  i  Europeiska  investeringsbanken  till  ett  värde  av  20  miljarder  kronor.114 Lånen  skall 
användas för omställning till  grön teknologi med mera. Utlåningen kräver goda säkerheter 
samt marknadsavspeglande avgifter. Sedan skall 5 miljarder kronor gå till undsättningslån till 
företag  i  ekonomiska  svårigheter  inom  fordonsindustrin.115 Även  i  detta  fall  krävs  goda 
säkerheter.  Detta  är  endast  exempel  på  statliga  stöd-  och  stimulanspaket  som  stater  har 
vidtagit. Det finns ytterligare väldigt många stödpaket som staten i de olika länderna har givit 
till  arbetsmarknadens  parter  i  försök  att  behålla  sysselsättningsgraden  eller  inte  låta  den 
sjunka allt för lågt.
109 Se bland annat Roijer, ”Ökad protektionism oroar”, 2009, och Davidsson, ”EU-topparna: Europa måste gå 
enat ur krisen”, 2009.
110 Se Roijer, ”Ökad protektionism oroar”, 2009.
111 ”Anklagelser om protektionism bortblåsta på EU:s extra toppmöte”, 2009-03-03, Brysselkontoret.
112 Se Prop 2008/09:95, se även Promemoria: Stärkta insatser för fordonsindustrin. 
113 Prop 2008/09:95, s 6-8.
114 Ibid, s 8-9.
115 Ibid.
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3 LÖNEREGLERING OCH 
LÖNEBILDNINGEN
I Sverige finns ingen lagstiftning om lön motsvarande många andra länders lagstiftning om 
minimilöner.  Lönefrågor  regleras  normalt  av  arbetsmarknadens  parter.  I  stor  utsträckning 
regleras däremot olika former av löneskydd i lag eller rättspraxis.116 Arbetsmarknadens parter 
har en stark ställning och inflytande på den svenska arbetsmarknaden. Den svenska modellen 
kännetecknas  speciellt  av  detta.  Lön  har  alltid  varit  en  betydande  fråga  som reglerats  i 
kollektivavtal  på  förbundsnivå  och  gäller  praktiskt  taget  för  alla  arbetstagare  i  Sverige. 
Kollektivavtalen på förbundsnivå gäller för alla arbetstagare inom branschen.117
3.1 Reglering av lön i kollektivavtal
I kollektivavtalen regleras lönefrågor som till exempel a) lokala parters roll i lönebildningen, 
b)  lönesättningsprinciper,  c)  minimilöner,  d)  övriga  typer  av  bestämmelser  och  e) 
begränsningar  i  avtalsfriheten,  lönediskriminering.118 Kollektivavtalen  innehåller  vanligen 
tariffer med tidlöner som kan tillämpas på alla. I Teknikavtalet anges den lägsta lönen per 
månad (§ 3 Mom 2). I Tim- och ackordslönebilagan till  Teknikavtalet  finns bestämmelser 
(tariffer) om lägsta timlöner. I huvudsak bestäms en arbetstagares lön genom kollektiva avtal 
och kompletteras med ett individuellt avtal.119 Det har skett förändring sedan tidigare, idag är 
lönesystemet mer individualiserat än tidigare. I Teknikavtalet anges att ”lönesättningen skall 
vara differentierad efter individuella eller andra grunder” (§ 2). I Teknikavtalet framgår även 
att marknadskrafterna kan påverka löneavvägningen (§ 2). 
I  centrala  löneavtal  finns  vanligen  lönepotter  reglerade.120 I  löneavtalet  mellan 
Teknikföretagen och IF Metall anges att en lokal lönepott bildas varje år vid varje verkstad 
116 Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1994, s 237.
117 Ibid, avsnitt 5.4.
118 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 196-199.
119 Fahlbeck, Praktisk Arbetsrätt, 1994, s 237f.
120 Källström och Malmberg,  Anställningsförhållandet, 2006, s 196f.
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om en viss procent av månadslönerna för arbetarna vid verkstaden.121 Lönepotten fördelas 
sedan  genom  lokal  överenskommelse.  Fördelningen  skall  ske  med  utgångspunkt  från 
Teknikavtalets  bestämmelser  gällande  lön.  En  lokal  löneförhandling  skall  följaktligen  ske 
under det tredje avtalsåret. Det tredje avtalsåret ligger enligt det centrala löneavtalet under 
perioden april 2009 till mars 2010 om inte annat avtalats mellan de lokala parterna. 
3.2 Löneminskning
En kollektiv lönesänkning kan endast genomföras på lokal nivå såvida ett tillåtande centralt 
kollektivavtal tecknats.122 I Teknikavtalet anges minimilöner som inte får underskridas.  Det 
centrala  löneavtalet  utgör  således  en  begränsning  nedåt  för  löneökningar.  Genom 
kollektivavtal  på  förbundsnivå  kan  det  dock  göras  möjligt  att  på  lokal  nivå  träffa  en 
överenskommelse om att sänka arbetstagarnas löner.123
3.2.1 Krisavtalet mellan Teknikarbetsgivarna och IF Metall
Ett  krisavtal  för  att  överbrygga  den  ekonomiska  krisen  ingicks den  2  mars  2009 mellan 
Teknikföretagen och IF Metall.  Avtalet har gjort det möjligt för dess medlemmar att träffa 
överenskommelse  om  att  sänka  utgående  löner  och  andra  ersättningar  för  arbetstagarna. 
Avtalet  påstås  vara  historiskt  då  det  aldrig  tidigare  har  träffats  överenskommelse  om 
lönesänkningar.  Syftet  med avtalet  är  att  möjliggöra för medlemmarna att säkerställa  dess 
verksamhet  och  så  långt  möjligt  undvika  uppsägningar.  En lönesänkning  av  den  art  som 
avtalet avser är sammankopplad med en arbetstidsminskning. Avtalet kan sägas vara en form 
av permittering. Avtalet stadgar sålunda att lokala parter har möjlighet att avtala om sänkt 
arbetstid utan att behöva betala full permitteringslön.124 Avtalet reglerar dock att utgående lön 
och andra ersättningar inte kan sänkas mer än 20 procent. Lönesänkningen innebär att ”under 
motsvarande andel av ordinarie arbetstid ska arbete inte utföras”(§ 1).125 Avtalet gör det även 
möjligt för de lokala parterna att sänka utgående lön för hela eller delar av arbetsstyrkan (§ 2). 
Att inte glömma är att avtalet och lokalt träffad överenskommelse med stöd av den tidigare 
121 Se Teknikavtalet, s 90.
122 Jmf Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, 2006, s 198.
123 Se Överenskommelse för att överbrygga den ekonomiska krisen mellan Teknikarbetsgivarna och IF Metall.
124 Se vidare avsnitt 2.2.2 om permitteringslön.
125 Om arbetstidsminskning se vidare avsnitt 2.4. 
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endast gäller längst till och med den 31 mars 2010 (§ 3). Avtalen kan dock sägas upp och då 
med tre månaders uppsägningstid.
3.2.2 Lokal överenskommelse
Ett företag som har träffat avtal om löneminskning är Volvo PV.126 Företaget vidtog åtgärden 
kort efter den träffade överenskommelsen mellan Teknikföretagen och IF Metall. Företagets 
överenskommelse  med  den  lokala  fackklubben  innebär  bland  annat  att  en  minskning  av 
månadslönen har införts i samband med inplanerade stoppdagar. För stoppdagarna görs ett 
löneavdrag på 15 procent vilket innebär en minskning av månadslönen med upp till 5 procent. 
Lönen har även sänkts med 5 procent för 40 ledande chefer inklusive företagsledningen inom 
företaget. 
3.3 Lönefrysning
Att frysa lönerna är likaså en metod som kan genomföras genom lokal överenskommelse. En 
lönefrysning  kan  till  exempel  genomföras  genom  att  senarelägga  lönerevisionen.  I 
förbundsavtalen finns normalt bestämmelser om kollektiva löneökningar (se ovan 3.1). En 
lönepott bestäms vid förbundsavtalets ingående. I Teknikavtalet anges att den lägsta lönen per 
månad skall höjas 1 april varje år, det vill säga 2008 och 2009, med 3,2 procent respektive 3,6 
procent.
En sådan åtgärd har vidtagits av Volvo PV. I  det  träffade lokala avtalet  på Volvo PV har 
parterna kommit överens om att  senarelägga företagets lönerevision för samtliga anställda 
fram till  januari  2010.  Åtgärden  motsvarar  ungefär  hälften  av  den  totala  besparingen  på 
närmare 500 miljoner kronor. Under 2009 och 2010 har företaget även beslutat om att inte 
betala  ut  någon  bonus  till  chefer  eller  andra  medarbetare.  Företaget  försöker  undvika 
ytterligare varsel genom sänkta personalkostnader i form av omfattande åtgärder.
126 Volvo PV, pressmeddelande: ”Volvo Personvagnar undviker varsel genom sänkta personalkostnader”, 2009-
03-12.
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3.4 Debatten om lönebildningen idag
De redovisade metoderna i föregående kapitel har en viss påverkan på lönen. En effekt av 
metoderna samt krisen är en minskad löneökning under 2009. De lokala löneförhandlingarna 
som  ska  ske  under  det  tredje  avtalsåret  ger  troligen  litet  eller  inget  påslag  utöver  den 
kollektiva  löneökningen.  Debatten  idag  har  handlat  om  de  olika  metodernas  negativa 
respektive positiva effekt på lönebildningen. På arbetstagarsidan pratas det om vissa metoders 
negativa  effekt  på  lönebildningen.  Det  nyligen  framförhandlade  ”historiska”  krisavtalet 
mellan IF Metall och Teknikarbetsgivarna anses av några arbetstagarorganisationer påverka 
lönebildningen negativt. Det går i fel riktning menar vissa. Arbetsgivarsidan ser det från ett 
helt  annat  perspektiv.  Avtalet  är  i  helt  rätt  riktning,  det  vill  säga  mot  en  flexiblare 
lönebildning.
I  en  nyligen utgiven  intervjuskrift  från  Almega ger  utlandsägda tjänsteföretag  sin  syn på 
lönebildningen.  Almega  är  Sveriges  största  arbetsgivar-  och  branschorganisation  för 
tjänsteföretag. Förbundsgruppen har cirka 9200 medlemsföretag med sammanlagt 420 000 
anställda. I förordet skriver vd för Almega, Jonas Milton, att den rådande lönemodellen är 
föråldrad  och ”ett  irritationsmoment  för  Sveriges  många tjänsteföretag.”127 De intervjuade 
hade generellt samma uppfattning. De flesta ansåg att lönereglering i kollektivavtal har en 
föråldrad funktion. Kollektivavtalen i sig har de flesta inget emot. Kollektivavtalen underlättar  
arbetet med lönesättningen och även budgetprocessen anser Ingela Johansson, HR Business 
Partner  på  Canon  Svenska.128 Generellt  tycker  de  att  lönesättningen  bör  sättas  mer  på 
individnivå. Bättre löneutveckling för bättre prestation helt enkelt.
127 ”What is an individgaranti? Synen på lönebildningen i utlandsägda tjänsteföretag i Sverige”, 2009, 
intervjuskrift från Almega.
128 Ibid, s 11.
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4 JÄMFÖRELSE AV TVÅ SVENSKA 
FÖRETAG
Företagen – Volvo PV och Scania – som ovan exemplifierats i uppsatsen visar tydligt på hur 
företagen använt olika metoder för att överbrygga arbetsbrist. Volvo PV varslade i början av 
sommaren  2008  2000  anställda  varav  1400  tjänstemän  (inklusive  konsulter)  och  600 
kollektivanställda.129 Under sensommaren 2008 informerade Volvo PV om att nedläggning av 
ett  tredje  skift  tidigareläggs  på  grund  av  det  tuffa  marknadsläget  för  bilindustrin.130 
Nedläggningen  av  skiftet  var  planerat  till  december  2008 och  genomfördes  istället  under 
september 2008. Vidare i oktober 2008 meddelade Volvo PV om ytterligare uppsägningar.131 
Varslet berörde 2000 kollektivanställda samt 700 tjänstemän i Sverige. 600 anställda utanför 
Sverige berördes även samt att kontrakt med 700 konsulter sades upp. 
Scania  i  motsats  till  Volvo  har  inte  varslat.  Scania  har  satsat  på  att  kompetensutveckla 
medarbetarna framför att lägga varsel. Scania har sedan en minskad efterfrågan dragit ner på 
produktionsnivån.  Dels  genom  att  inte  förlänga  kontrakten  för  företagets  2000 
visstidsanställda,  dels  genom  ett  förlängt  produktionsuppehåll  i  anslutning  till  jul-  och 
nyårshelgerna  2008 och  dels  genom att  varva  arbetstagarnas  arbetsdagar  med  arbete  och 
utbildning. Företaget har även utnyttjat systemet med tidbank som medger en minskning eller 
ökning  av  den  totala  veckoarbetstiden  i  syfte  att  anpassa  produktionsnivån  efter 
produktionsbehovet. Volvo PV har sedan i mars 2009 meddelat en lägre produktionsnivå dock 
med olikartad utgångspunkt än vid Scania. Vid Scania var utgångspunkten att motverka en 
lageruppbyggnad.  Volvo  PV  ingick  avtal  med  lokala  fack  om  åtgärder  för  att  undvika 
ytterligare  varsel.  Avtalet  vid  Volvo  PV innebär  dels  att  produktionsnivån  sänks  genom 
införda  produktionsstopp.  I  samband  med  produktionsstoppen  befrias  de  anställda  från 
närvaroskyldigheten samtidigt som lönen sänks. Samtliga anställdas arbetstidskompensation 
sänks med 1,5 timma per vecka. Ett löneavdrag för anställda vid Volvo PV görs i samband 
med de planerade stoppdagarna med 15 procent. Löneavdraget innebär en sänkning med upp 
129 Volvo PV, pressmeddelande: ”Volvo Personvagnar drar ned med 2000 personer”, 2008-06-25.
130 Volvo PV, pressmeddelande: ”Tufft marknadsläge för bilindustrin: Ändrade produktionsplaner tidigarelägger 
stängningen av tredje skiftet i Torslandafabriken”, 2008-09-12.
131 Volvo PV, pressmeddelande: ”Nya strukturförändringar nödvändiga inom Volvo Personvagnar”, 2008-10-08.
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till fem procent av månadslönen. För ledande chefer inklusive företagsledningen sänks lönen 
endast med fem procent.
I det skede när jag skriver min uppsats meddelar Scania om förhandling gällande krisavtal.132 
Avtalsförhandlingarna vid Scania är i linje med det nyligen träffade krisavtalet på IF Metalls 
område. Scania föreslog en fyradagarsvecka med en lönesänkning på tio procent. Förslaget 
gäller samtliga anställda på Scania, både arbetare och tjänstemän. Klubben av IF Metall sade 
dock nej till  förslaget om arbetstidsförkortning med lönesänkning först.133 Klubbens beslut 
föregicks inte av någon medlemsomröstning. Facket vädjade istället till aktieägarna om sänkt 
aktieutdelning.  Scania  i  sin  tur förkastade IF Metalls  förslag om sänkt  aktieutdelning vid 
Scanias årsstämma.134 Efter  en medlemsomröstning har  nu IF Metall  sagt  ja till  avtalet.135 
Unionens  medlemmar  vid  Scania  var  positiva  till  avtalsförslaget  efter  en  föregående 
medlemsomröstning  direkt.136 Förbundet  Unionen  ställer  sig  dock  inte  bakom  avtalet. 
Uppenbarligen rör det  sig om en inre motsättning inom Unionen. Förbundet företräder en 
generell linje och klubben en medlemsorienterad linje för de anställda på Scania. Den lokala 
klubben av Unionen är en arbetstagarorganisation i MBL:s mening.137 Klubben kan därmed 
ingå ett juridiskt bindande kollektivavtal enligt MBL.138  En överenskommelse på lokal nivå 
om en arbetstidssänkning i begränsad omfattning och lönen i motsvarande grad är möjligt 
enligt  det  centrala  avtal  som finns mellan Unionen och Teknikföretagen. Vilken möjlighet 
förbundsavtalet ger för lokala avtal i denna mening har dock varit stridigt.139 Förhandlingar 
mellan  förbunden  om  tolkning  av  de  centrala  kollektiv-  och  löneavtalen  har  pågått. 
Förhandlingarna  slutade  dock i  oenighet.  Teknikarbetsgivarna,  Industri-  och Kemigruppen 
och Stål och Metall Arbetsgivareförbundet lämnade efter förhandlingarna in en ansökan om 
stämning  till  AD.  Arbetsgivarparterna  ville  i  ansökan  att  domstolen  skall  fastställa  att 
kollektivavtalen med Unionen tillåter lokala avtal om sänkt lön. Efter en juridisk analys av 
Unionens kollektivavtal med arbetsgivarparterna konstaterade dock Unionen att möjlighet för 
lokala  avtal  rörande  arbetstids-  och  löneminskning  föreligger.140 Den  lokala  klubben  av 
Unionen vid Scania har härmed rätt att träffa ett lokalt avtal om sänkt arbetstid och lön.
132 ”Scanias vd sänker lönen”, 2009. 
133 ”Scaniafack vädjar till aktieägarna: Sänk utdelningen”, 2009.
134 ”Scaniastämman nobbade sänkt utdelning”, 2009.
135 ”Ja till Scaniaplan på samtliga fabriker”, 2009.
136 Svensson, ”Tjänstemän på Scania kan tänka sig gå ned i arbetstid”, 2009.
137 Se 6 § 2 st MBL.
138 Se 23 § MBL.
139 ”Industrins arbetsgivare stämmer Unionen till AD”, 2009.
140 ”Unionen säger fortsatt nej till lönesänkningar”, 2009.
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5 TYSKLAND
Dagens läge i Tyskland är, som i alla andra länder, dystert. Arbetslösheten har ökat i landet. 
Den tyska  fordonsindustrin  är  hårt  drabbad,  så  som i  resten  av  Europa.  Som Sverige  är 
Tyskland ett land där fordonsindustrin motsvarar en stor del av landets tillverkningsindustri. 
Många fordonsföretag har genom olika och många metoder försökt att undvika uppsägningar 
och hålla verksamheten igång.
5.1 Bakgrund
Arbetsrätten  i  Tyskland  skiljer  sig  något  från  svensk  arbetsrätt.  Den  tyska  modellen 
kännetecknas av ”kollektivism, starka fackföreningar, etablerade och starka mekanismer för 
medbestämmande och samråd och en tradition av samverkan och socialt partnerskap” så som 
den  svenska  modellen.141 En  skillnad  finns  emellertid  avseende  formerna  för 
arbetstagarinflytande  och  medbestämmande.142 I  Tyskland  finns så  kallade  Betriebsrat 
(företagsråd).  Tyskland  har  en  så  kallad  dual-channel  model.143 En  dual-channel  model 
innebär att fackföreningarna och dess verksamhet kompletteras av det medbestämmande som 
det lokala företagsrådet har. Arbetstagarnas intressen tillvaratas av både fackföreningar och 
företagsråd.144 I  Sverige  finns  endast  fackföreningar  vilket  är  en så  kallad  single-channel  
model.  Företagsråd  har  ett  starkt  inflytande  på  den  tyska  arbetsledningsrätten.  Emellertid 
bygger  den  tyska  arbetsrätten generellt  på  principen  om avtalsfrihet.145 Regleringar  på  de 
väsentligaste  områdena  inom  arbetsrätten  finns  i  ett  stort  antal  olika  lagbestämmelser.146 
Arbetsrättens  bestämmelser  grundar  sig  på  lagar  som  ger  ett  minimiskydd.  Någon 
minimilagstiftning gällande lön finns dock inte.147 Minimilöner regleras i kollektivavtal som 
främsta instrument.
141 Rönnmar, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, 2004, s 31.
142 Ibid.
143 För vidare om Tysklands dual system se Jacobi, Keller och Müller-Jentsch, Changing industrial relations in 
Europe, 1998, s 190f.
144 Rönnmar, a a, 2004, s 110.
145 Ibid, s 304.
146 Weiss, Employment and Industrial Relations in Europe: Germany, 1999, s 69.
147 Ibid, s 68.
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5.2 Anställningsskydd och medbestämmande
Anställningsskydd finns bland annat reglerat i civilkoden Büergerliches Gesetzbuch (BGB) 
samt ”uppsägningskyddslagen” Kündigungsschutzgesetz (KschG). Till exempel avskedande, 
uppsägningstider  och  informationsplikt  rörande  anställningsvillkor  regleras  i  BGB  och 
speciallagar. Uppsägning och kollektiva uppsägningar regleras i KSchG. Företagsrådets rätt 
till  information  och  förhandling  regleras  i  Betriebsverfassungsgesetz  (BetrVG). 
Kollektivavtalsrätten regleras i Tarifvertragsgesetz (TGV).
5.2.1 Anställningsskydd
Arbetsrättslig lagstiftning är i princip endast tillämplig på arbetstagare. Arbetstagarbegreppet 
definieras  ”inte  i  lag,  utan  dess  innebörd  bestäms  i  stället  av  allmänna  rättsprinciper 
utvecklade i rättspraxis.”148 Det finns dock en lagstadgad definition av egenföretagare i 84 § 
Handelsgesetzbuch  (handelslagen).  Lagen  anger  följande:  'He  who  essentially  is  free  in 
organizing his work and in determining his working time is presumed to be ”self-employed”.' 
Den personliga friheten  är  således  den viktigaste  egenskapen för  att  bli  egenföretagare.  I 
motsats till personlig frihet det vill säga personlig underordning är därmed innebörden till den 
traditionella  definitionen av arbetstagare.149 Det avgörande kriteriet  är om arbetstagaren är 
personligt  beroende av arbetsgivaren, det vill säga underkastad arbetsgivarens direktiv och 
kontroll.150 Den  tyska  arbetsdomstolen  (Bundesarbeitsgericht)  har  omvandlat  begreppet 
personlig underordning till en mycket komplex struktur bestående av en rad olika faktorer 
som måste kombineras och utvärderas som en enhet.151 Dikotomin mellan egenföretagare som 
utesluts från arbetsrättslig lagstiftning och arbetstagare som fullt ut omfattas av arbetsrätten 
accepteras inte som en tillfredsställande lösning.152 Ytterligare finns en tredje kategori för att 
klassificera dem som är egenföretagare men vars ekonomiska situation liknar mycket mer en 
arbetstagare än egenföretagare. Individerna i gruppen är förmodade att omfattas av åtminstone  
vissa regler och principer i arbetsrätten. Det kriterium som används för att särskilja denna 
grupp av egenföretagare från andra egenföretagare är ekonomiskt beroende. Några faktorer 
som fastställer statusen för en arbetstagare är bland annat att: individen alltid skall vara redo 
148 Rönnmar, a a, 2004, s 306.
149 Weiss, Labour Law and Industrial Relations in Germany, 1995, s 41.
150 Ibid. Se även Gotthardt, Tidsbegränsade anställningar och uppsägning på grund av arbetsbrist i Tyskland och 
Sverige, i JT 2000-01 nr 2, s 283. 
151 Weiss, a a, 1995, s 42.
152 Ibid, s 43.
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att acceptera nya uppgifter, den enskilde inte har möjlighet att vägra erbjudna arbetsuppgifter, 
individen till viss del är integrerad i den organisatoriska strukturen i företaget, den tid som 
krävs av den enskilde för att utföra uppgifter för ett företag är ganska lång.153
Arbetstagarbegreppet kompletteras även i 12a § 1 st TGV. I bestämmelsen finns en lagstadgad 
definition  av  ”arbetstagarlika”  personer.  Dessa  personer  är  ekonomiskt  beroende  av 
arbetsgivaren och i behov av social trygghet jämförbar med en arbetstagares. Vissa villkor 
måste dock först uppfyllas.154 För det första måste de utföra sina avtalsenliga skyldigheter i sig 
och i stort sett utan hjälp av anställda. För det andra måste större delen av deras arbete utföras 
för en arbetsgivare eller att mer än hälften av dess inkomst skall betalas av en arbetsgivare. 
Att klassificeras som ”arbetstagarlik” innebär att viss arbetsrättslig lagstiftning blir tillämplig 
på henne eller honom, att hon eller han kan väcka talan vid arbetsdomstol samt att deras 
arbetsvillkor kan regleras genom kollektivavtal.155 Därmed att poängtera är att KSchG alltså 
inte omfattar dessa ”arbetstagarlika” personer.
Motsvarande  den  svenska  anställningsskyddslagen  finns  KSchG  i  Tyskland.  Lagens 
tillämpningsområde är vidare begränsat i ytterligare två avseenden. För det första gäller lagen 
endast  i  sin helhet under förutsättningen att företaget har fler  än tio anställda enligt  23 § 
KSchG.156 Tidigare var rättsläget att lagen endast var tillämplig när antalet arbetstagare i ett 
företag uppgått till mer än fem. Att anställa en sjätte arbetstagare var sålunda något av ett 
vägval och ett vågspel för företagen. Vid mer än fem anställda försvårades förutsättningarna 
för  en  uppsägning.  Således  ändrades  lagen  till  att  möjliggöra,  under  beaktande  av 
förutsättningarna i 23 § 1 st 3 men. KSchG, för företag att sysselsätta tio anställda utan att 
KSchG blir tillämplig. För det andra tillämpas lagen endast på arbetstagare som först varit 
anställda i företaget i minst sex månader enligt 1 § 1 st KSchG.
153 Ibid, s 42.
154 Ibid, s 43.
155 Ibid.
156 För företag med mindre än 10 anställda innebär undantaget ekonomiskt mer överkomligt att dra ner på 
anställda vid t ex arbetsbrist eftersom företagen då inte behöver beakta lagens regler om avgångsvederlag. 
Om undantaget för småföretag läs Gotthardt, a a, 2000-01, s 284f.
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5.2.2 Medbestämmande
I teorin och enligt lagens bokstav kan kollektiva avtal ingås inte bara mellan fackföreningar 
och arbetsgivarorganisationer utan också mellan fackföreningar och enskilda arbetsgivare.157 
Även  om  sådana  bolagsavtal  finns,  är  de  undantag.  Normalfallet  är  de  så  kallade 
föreningsavtal  som ingåtts  mellan  enskilda  fackföreningar  på  den  ena  sidan  och  enskilda 
arbetsgivarorganisationer på den andra.  I  Tyskland är fackföreningarna organiserade enligt 
den så kallade industriförbundsprincipen (Industrieverbandsprinzip) och täcker därmed hela 
landets geografiska område.158 Detta innebär att det i princip bara finns en fackförening för 
varje  näringsgren.  Industriförbundsprincipen  har  den  fördelen  att  man  undviker 
kollektivavtalskonkurrens.159 Fackföreningarna är anslutna i paraplyorganisation av det tyska 
fackförbundet  Deutsche  Gewerkschaftsbund  (DGB).  På  arbetsgivarnas  sida  är 
organisationsstrukturen  i  stort  sett  densamma.160 Arbetsgivarorganisationerna  som  är 
sammanslutna  i  det  tyska  arbetsgivarförbundet  Bundesvereinigung  der  Deutschen 
Arbeiterverbände (BDA) är likaså organiserade enligt industriförbundsprincipen. 
I  Tyskland  används  den  så  kallade  dual-channel model  som  nämnts  ovan.  De  lokala 
företagsrådens  medbestämmande  i  företagen  kompletterar  fackföreningarna  och  dess 
verksamhet. Fackföreningarna och företagsråden är strikt juridiskt eller formellt oberoende av 
varandra,  men  i  praktiken  ömsesidigt  beroende.161 Reglering  rörande  företagsråd  finns  i 
BetrVG. Enligt 1 § BetrVG behöver företag med färre än fem anställda inte ha ett företagsråd. 
Fackföreningarnas främsta huvuduppgift, att förhandla om och ingå kollektivavtal, regleras i 
TGV.162 Kollektivavtalen  kan  innefatta  bestämmelser  rörande  lön  och  andra 
anställningsvillkor.  Fackföreningens  kollektivavtal  tar  huvudsakligen  ”sikte  på 
anställningsförhållandets kvantitativa aspekter” medan företagsrådets medverkan i företaget 
fokuserar på ”företrädesvis dess kvalitativa aspekter.”163
157 Weiss, a a, 1999, s 72.
158 Ibid.
159 Ibid.
160 Ibid, s 74.
161 Jacobi, Keller och Müller-Jentsch, a a, 1998, s 190f.
162 Rönnmar, a a, 2004, s 110. Tarifvertragsgesetz motsvarar delvis relevanta bestämmelser i svenska lagen 
(1976:580) om medbestämmande i arbetslivet.
163 Rönnmar, a a, 2004, s 111.
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Företagsråden har medbestämmanderättigheter på olika nivåer enligt BetrVG. Dessa omfattar 
allt  från  informations-,  förhandlings-  och  medbestämmanderätt.164 Lagstiftningen  är 
uttömmande  om  arbetstagarnas  rätt  till  medbestämmande.  Företagsrådens  huvudsakliga 
uppgift är att medverka till och delta i beslut angående företagets utformning av arbetsplatsen 
vad gäller sociala, personal- och ekonomiska frågor.165 Företagsrådets medbestämmanderätt 
rörande  sociala  frågor  kan  exempelvis  handla  om  arbetstid,  semester,  arbetsmiljö  och 
löneutformning  (87  §  BetrVG).166 Personalfrågor  tar  sikte  på  ”arbetsgivarbeslut  som  får 
betydelsefulla konsekvenser för enskilda arbetstagare”.167 Exempelvis beslut om uppsägning 
(102 § BetrVG) – som är i fokus för redogörelsen nedan – men även beslut om omplacering 
(99 § BetrVG). Även i ekonomiska frågor har företagsrådet medbestämmanderätt.168 Frågorna 
avser  företagsförändringar  så  som  indragningar,  nedläggningar,  produktionsmetoder, 
ekonomiska situationen etc (111 § BetrVG). Företagsrådets inflytande är starkast på de sociala 
frågorna respektive svagast rörande de ekonomiska frågorna.169
5.3 Kollektiva uppsägningar
I  Tyskland förstås  uppsägning på  grund av  arbetsbrist  som kollektiva uppsägningar.  Med 
kollektiva uppsägningar avses enligt 17 § KSchG uppsägningar från arbetsgivarens sida som 
under en period av 30 dagar uppgår till
– fler än fem på arbetsplatser med fler än 20 och färre än 60 anställda,
– minst 25 eller 10 procent av antalet arbetstagare på arbetsplatser med minst 60 och 
färre än 500 anställda,
– minst 30 på arbetsplatser med fler än 500 anställda.170
Kollektiva  uppsägningar  betraktas  som  en  kumulation  av  individuella  uppsägningar.171 
Således måste hänsyn tas till regelverken för såväl individuella som kollektiva uppsägningar.
Vad gäller en arbetstagares anställningsskydd vid uppsägning måste en gränsdragning göras 
mellan  det  kollektiva  anställningsskyddet  och  det  individuella  anställningsskyddet.  Det 
164 Jacobi, Keller och Müller-Jentsch, a a, 1998, s 198.
165 Weiss, a a, 1995, s 181.
166 Ibid, s 181f, för lista om de social frågorna.
167 Rönnmar, a a, 2004, s 115.
168 Weiss, a a, 1995, s 183.
169 Rönnmar, a a, 2004, s 115.
170 Weiss, a a, 1995, s 98.
171 Ibid.
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individuella  anställningsskyddet  som  återfinns  i  KSchG  samt  olika  speciallagar  har  en 
repressiv effekt. Repressiv i den meningen att saklig grund vid uppsägning måste föreligga 
och att förbud mot diskriminering finns.172 Det kollektiva anställningsskyddet som regleras i 
BetrVG kännetecknas primärt av dess preventiva verkan. Lagens preventiva verkan har tagit 
sig  uttryck  i  arbetsgivarens  skyldighet  att  förhandla.  Exempelvis  att  företagsrådet  har 
förhandlingsrätt före en uppsägning enligt 102 § BetrVG.
5.3.1 Grund för uppsägning
En  arbetsgivare  kan  endast  säga  upp  arbetstagare  om det  finns  grund  för  uppsägningen. 
Utgångspunkten i 1 § KSchG är att en sozial ungerechtfertigt (socialt oberättigad) uppsägning 
är  otillåten  och  ogiltig.  Uppsägningen  måste  vara  socialt  berättigad  vilket  är  fallet  om 
uppsägningen beror på orsaker som är  relaterade till  företaget enligt  1 § 2 st  KschG. En 
företagsrelaterad  uppsägning  är  socialt  berättigad  om  företaget  har  angelägna  skäl. 
Omständigheter både inom och utanför företaget kan anses utgöra angelägna skäl.173 Brist på 
uppdrag  räknas  till  omständigheter  utanför  företaget.  Inom  företaget  avses  istället 
omständigheter så som rationaliserings- och nedläggningsåtgärder. Emellertid gäller den så 
kallade ultima-ratio-principen. Det innebär att alla andra rimliga åtgärder måste vara prövade 
och  uttömda  före  en  uppsägning  (främst  kollektiva  uppsägningar)  vidtas.174 Det  kan  till 
exempel utgöra överenskommelse med företagsrådet om arbetstidsminskning.
5.3.2 Information, överläggningar, särskilda medbestämmandeformer och 
sociala planer
När en arbetsgivare överväger att vidta kollektiva uppsägningar är denne skyldig att i god tid 
informera  och  inleda  överläggningar  med  företagsrådet,  enligt  17  §  KSchG.  All  relevant 
information  för  förhandlingsfrågan  skall  företagsrådet  förses  med.  Bland  annat  skall 
informationen innehålla skälen till de planerade uppsägningarna, antalet berörda arbetstagare, 
vilka kriterier som föreslås gälla för urvalet vid uppsägningarna etc. Arbetsgivaren är också 
172 Om saklig grund vid uppsägning se avsnitt 5.3.1. Förbudet mot diskriminering regleras i en allmän 
likabehandlingslag, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 
173 Gotthardt, a a, 2000-01, s 293f.
174 Gotthardt, a a, 2000-01, s 195 och Rönnmar, a a, 2004, s 310.
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skyldig att skriftligen anmäla de kollektiva uppsägningarna till den lokala arbetsförmedlingen 
enligt 17 § KSchG.175
Utöver  regleringen  i  KSchG  finns  de  bestämmelser,  som  ovan  nämnts,  i  BetrVG  om 
företagsrådets medbestämmanderätt före beslut om såväl enskild som kollektiv uppsägning. 
Företagsrådet skall  i  enlighet  med 102 § BetrVG höras rörande varje enskild uppsägning. 
Uppsägningarna saknar verkan såvida arbetsgivaren underlåtit  att höra företagsrådet enligt 
102 § BetrVG. Arbetsgivare i företag med fler än 20 anställda är skyldiga att direkt informera 
och  inleda  förhandlingar  med  företagsråd  om  beslut  om  planerad  förändring  av 
verksamheten.176 En planerad förändring av verksamheten avser bland annat driftinskränkning 
eller nedläggande av hela eller del av verksamheten. Förhandlingarna mellan arbetsgivaren 
och företagsrådet syftar till att uppnå två avtal.177 Det första avtalet kallas Interessenausgleich 
(intresseförlikning). Syftet är att parterna skall diskutera och försöka enas om huruvida, när 
och hur verksamhetsförändringen skall verkställas enligt 112 och 112 a §§ BetrVG. Såvida 
parterna är oförmögna att uppnå samförstånd kan arbetsgivaren ensidigt fatta beslut i frågan i 
enlighet  med  sin  arbetsledningsrätt.  Det  andra  avtalet  kallas  för  Sozialplan (socialplan). 
Socialplanen behandlar  konsekvenserna av verksamhetsförändringen.  Hur effekterna av de 
ekonomiska nackdelarna skall utjämnas eller lindras.
5.3.3 Socialt urval
Om angelägna skäl föreligger för företagsrelaterade uppsägningar måste arbetsgivaren göra 
ett så kallat Sozialauswahl (socialt urval), se 1 § KSchG. Det innebär att arbetsgivaren måste 
ta  hänsyn  till  olika  sociala  aspekter.178 Urvalet  skall  ske  med  ledning  av  fyra  tvingande 
kriterier;  anställningsförhållandets  längd,  arbetstagarens  ålder,  arbetstagarens  eventuella 
underhållsskyldigheter samt om arbetstagaren är rörelsehindrad. Arbetsgivaren får endast säga 
upp jämförbara arbetstagare,  det  vill säga de arbetstagare som kan ersättas av varandra.179 
Arbetsgivare får göra visst undantag från det sociala urvalet enligt 1 § KSchG. Arbetsgivaren 
kan  välja  bort  vissa  arbetstagare  från  uppsägningsurvalet  såvida  det  finns  ett  berättigat 
175 Weiss, a a, 1995, s 99f.
176 Ibid, s 183.
177 Ibid, s 184f.
178 Gotthardt, a a, 2000-01, s 296ff.
179 Ibid, s 297.
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verksamhetsintresse av att  bibehålla särskild  kompetens.180 Vidare skall  det  sociala urvalet 
underlättas  vid  massuppsägningar.  Vid  till  exempel  en  driftnedläggning kan  arbetsgivaren 
genom intresseförlikning med företagsrådet fastställa vilka arbetstagare som skall sägas upp. 
Detta ger upphov till en presumtion, det vill säga uppsägningarna anses vara betingade av 
angelägna verksamhetsmässiga behov.
5.4 Hur har arbetsmarknadens parter och stat svarat mot den 
ekonomiska krisen?
Åtgärder  mot  den  rådande  ekonomiska  krisen  i  Tyskland  har  varit  högst  varierande.  De 
främsta åtgärderna mot den rådande krisen sker på företagsnivå i Tyskland enligt studie från 
ETUI.181 De  statliga  åtgärderna  beskrivs  emellertid  som  tveksamma,  jämfört  med  andra 
europeiska länder. På statlig nivå har dock olika former av åtgärder vidtagits,  bland annat 
genom  stöd-  och  stimulanspaket  och  förlängning  av  det  statligt  finansierad 
permitteringslönesystemet. 
5.4.1 Åtgärder på central och lokalnivå
Främst har åtgärder i form av arbetstidsminskning vidtagits. I Tyskland finns olika typer av 
kollektivavtal som tillåter minskning av arbetstiden för arbetstagarna.182 Bland annat finns det 
centrala kollektivavtalet IG Metall Working Time Agreement (som ovan nämnts i avsnitt 2.6). 
Kollektivavtalet tillåter en arbetstidsminskning från 35 till 30 timmar i Västtyskland och 38 
till  33  timmar  i  Östtyskland  per  vecka.183 I  syfte  att  undvika  uppsägningar.  I  vissa 
Daimlerfabriker  har  arbetstiden  per  vecka  reducerats  till  30  timmar  på  grundval  av 
kollektivavtalet.184 
På  företagsnivå/lokal  nivå  finns  avtal  om  flexibla  arbetstider  i  form  av  arbetstidskonton 
(working time accounts) och tidbanker (time banks).185 Arbetstidskonton tjänar allmänt två 
180 Ibid, s 299f.
181 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 11. I studien jämförs Tyskland, Frankrike, Belgien, Nederländerna, 
England, Ungern, Tjeckien, Slovakien, Polen, Rumänien och Bulgarien. 
182 Ibid, s 12.
183 Ibid, s 14.
184 Ibid.
185 Ibid, s 12.
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syften,  långsiktighet och  flexibilitet.186 Långsiktigt  syftar  de  till  livstidsplanering  av  en 
individs aktiva karriär och pensionering inom en viss ram. Flexibilitet är ett sätt att utjämna 
svängningar  i  kapacitetsutnyttjandet  beroende  på  produkt-  och  marknadscykler. 
Arbetstidsminskning  genom  arbetstidskonton  användes  i  stor  skala  av  ett  antal  företag, 
exempelvis Daimler, under oktober och november 2008.187 På Daimler utvidgades det antal 
timmar  som används för  att  minska arbetstidskonton för att  få  ner  arbetstiden per  vecka. 
Företaget införde även ett långvarigt juluppehåll i fyra veckor.
Ytterligare finns Pforzheim Agreement.188 Genom det så kallade Pforzheim Agreement (2004) 
görs det möjligt för lokala parter att ingå avtal baserade på undantagsklausuler som avviker 
från bestämmelser i centrala kollektivavtal.189 Utrymmet för avtal på företagsnivå som avviker 
från  centrala  kollektivavtal  omfattar  en  rad  olika  motiv  däribland  skydd  för 
anställning/sysselsättning eller att skapa nya jobb. På grundval av Pforzheim Agreement ingås 
avtal  mellan  de  lokala  parterna  avvikande  från  minimikraven  om lön  och  arbetstid  i  de 
centrala bestämmelserna.
En  annan  metod  är  permittering.  Vid  permittering  fordras  kollektivavtalsreglering,  vilket 
normalt finns, eller ett medgivande av företagsrådet. Permitteringslönesystemet innebär att 
arbetsgivaren  betalar  permitteringslön  till  arbetstagaren.  Upp till  67  procent,  beroende  på 
familjesituation, av permitteringslönen är subventionerad.190 Arbetstagaren behåller på så vis 
social  trygghet  som  hälso-,  olycksfalls-,  pensions-  och  sjukvårdsförsäkring.191 
Permitteringsersättning fås endast vid tillfällig permittering eller vid reducerade arbetstimmar 
på grund av en skarp nedgång av efterfrågan,  oundvikliga händelser (force majeure) eller 
strukturella  förändringar  inom  företaget.192 Sedan  oktober  2008  har  permittering  använts 
alltmer av företag, och då särskilt i bilindustrin.193
186 Ibid, s 13.
187 Ibid, s 13. Flertalet exempel på företagsavtal gällande arbetstidsminskning finns listade i rapporten.
188 Pforzheim Agreement förhandlades fram 2004 av arbetsmarknadens parter inom verkstadsindustrin. 
Avtalsförhandlingarna var till viss del en reaktion på det politiska trycket den dåvarande regeringen hade 
byggt upp genom att hota med att införa lagstadgad öppnings- eller undantagsklausuler. Mer härom se Bosch, 
Working time and working time policy in Germany, 2009, s 5f.  
189 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 12. Se även Hurley och Finn, a a, 2009, s 4.
190 Se Hurley och Finn, a al, 2009, s 4 och Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 12. 
191 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 12f, samt Hurley och Finn, a a, 2009, s 4.
192 Hurley och Finn, a a, 2009, s 4 samt Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 13.
193 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 14.
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En  lång  tradition  av  förhandlad  arbetstidsflexibilitet  och  omfattande  användning  av 
arbetstidskonton ger en rad olika instrument för att underlätta nedsatt arbetstid.194 Många är 
särskilt utformade som åtgärder för att rädda sysselsättning. Antagandet av åtgärder för att 
minska arbetstiden följer en hierarki.195 Främst vidtas åtgärder på grundval av kollektivavtal, 
dels på företagsnivå och dels på central  nivå.  När alla  medel  för att  minska arbetstiden i 
kollektivavtal  har  uttömts/urholkats  kommer  korttidsarbete,  det  vill  säga  permittering,  i 
förgrunden.  Permitteringsersättning  beviljas  endast  av  statliga  Bundesagentur  für  Arbeit  
(BAA) såvida övertid har avskaffats och krediter i arbetstidskonton har förbrukats.196 Tyska 
kollektivavtal  ger  möjlighet  till  obetalda  tillfälliga  arbetstidsminskningar  på  omkring  20 
procent  av  de  årligen  överenskomna  arbetstiderna  för  att  undvika  uppsägningar.197 I  den 
nuvarande krisen kan företag använda sig av båda systemen, reducerade arbetstimmar och 
permittering.  Det  förefaller  dock vara  väl  accepterat  att  permittera  arbetstimmar  och  inte 
arbetstagare.198
5.4.2 Åtgärder på statlig nivå
Staten har sedan november 2008 till januari 2009 antagit två stöd- och stimulanspaket.199 I 
november 2008 antog den tyska staten ett stimulanspaket vilken blev kritiserad för att inte 
vara  tillräcklig.  Paketet  omfattade  12  miljarder  euro.  Vidare  i  januari  2009  antog  staten 
ytterligare ett mer omfattande paket. Paketet omfattade 50 miljoner euro där den största delen 
av utgifterna skall gå till investeringar i den offentliga infrastrukturen.
På statlig nivå har även åtgärd vidtagits för att underlätta för företag att till exempel permittera  
anställda.200 Permitteringslönesystemet  är  statligt  finansierat  genom  Kurzarbeitgeld 
(permitteringslönefonden) som administreras av BAA.  Arbetsgivare är vanligen berättigad till 
permitteringsersättning för en period av sex månader.201 På grund av den rådande ekonomiska 
krisen har sexmånadersperioden förlängts till en 18-månadersperiod för 2009.202 Under vissa 
194 Hurley och Finn, a a, 2009, s 3.
195 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 12. Se även Hurley och Finn, a a, 2009, s 3f.
196 Bosch, a a, 2009, s 18. Se även Hurley och Finn, a a, 2009, s 4.
197 Bosch, a a, 2009, s 19.
198 Ibid.
199 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 11.
200 Hurley och Finn, a a, 2009, s 4. Se även Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 12f.
201 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 4 och 35 (Appendix – Germany).
202 Andra halvåret 2008 (1 juli – 31 december) utvidgades perioden från 6 månader till 12 månader.
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förutsättningar  kan  även  den  berättigade  perioden  utvidgas  till  en  24-månadersperiod.203 
Förutsättningarna är att hela arbetsmarknaden påverkas samt att krisen blir utdragen. Vidare 
får företagen dessutom hälften av bidragen till social trygghet.204 Såvida arbetstagarna utbildas 
under permitteringen betalar BAA alla avgifter samt ersättning för utbildningskostnader.205
203 Glassner och Galgóczi, a a, 2009, s 13.
204 Bosch, a a, 2009, s 19.
205 Ibid.
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6 ANALYS OCH KOMPARATIV 
SLUTSATS
6.1 Analys av Sveriges system
Uppsatsen  visar  tydligt  på  att  åtskilliga  metoder  för  att  övervintra  finns  att  använda.  En 
anpassning  till  en  tillfällig  situation  av  arbetsbrist  kan  utföras  genom  olika  metoder. 
Förutsättningarna  för  metoderna  är  dock  varierande.  Huvudregeln  i  Sverige  är  att  den 
arbetsrättsliga lagstiftningen är tvingande. Många av bestämmelserna i LAS har dock gjorts 
semidispositiva. Sveriges arbetsrätt kännetecknas numera av dess omfattande reglering genom 
kollektivavtal. Möjligheten till frångående av lagreglerna i LAS genom kollektivavtalets form 
är särskilt långtgående i Sverige. I Sverige benämns lagstiftningen ofta som ramlagstiftning. 
Det innebär att lagreglerna utgör en ram. Det är sedan upp till arbetsmarknadens parter att 
härmed ge starkare skydd till den svagare parten i förhållandet arbetsgivare – arbetstagare, det 
vill  säga  arbetstagaren.  Modellen  kännetecknas  därför  av  parternas  starka  ställning  och 
inflytande på arbetsmarknaden.
Mot bakgrund av uppsatsens inledningskapitel om läget på arbetsmarknaden i Sverige kan 
tyckas att ett långtgående initiativ från arbetsmarknadens parter och stat torde ha utmärkt sig i 
den rådande krisen vi befinner oss i.  Dels ur ett företagsekonomiskt perspektiv men även ur 
ett sysselsättningsperspektiv. Ett initiativtagande i form av att temporära kollektivavtal, både 
på central och lokal nivå, ingås. Kollektivavtal som främjar ett överbryggande av en tillfällig 
situation av arbetsbrist. Ett initiativtagande från statligt håll kan möjligen även tyckas borde 
föreligga.  Dagens gällande  centrala  kollektivavtal  ger  till  viss  del  små möjligheter  för  en 
direkt  lokal  anpassning  av  den  ekonomiska  krisens  effekter  i  Sverige.  Utifrån  ett 
arbetstagarorganisationsperspektiv kan det möjligen tyckas att det inte bör vidtas åtgärder som 
gör  det  sämre  för  arbetstagaren.  Många  arbetstagarorganisationer  anser  till  exempel  att 
löneminskning inte är den rätta vägen ut ur krisen.206 Ytterst påtagligt är att det kan finnas 
interna  motsättningar  av  policy-karaktär  mellan  och  inom fackförbunden.  Exempelvis  vid 
206 Se t ex Förbundet Unionens uppfattning, www.unionen.se.
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Scania  där  den  lokala  fackklubben  av  Unionen  sade  ja  till  arbetstidsminskning  och 
löneminskning. Förbundet av Unionen ställer sig dock inte bakom avtalet. En dragkamp pågår 
mellan motstridiga intressen. Det lokala facket har en medlemsorienterad linje samtidigt som 
förbundet företräder en generell linje.
Metoderna  ges  varierad  möjlighet  att  vidtas  i  enlighet  med  lag  och/eller  kollektivavtal. 
Utgångspunkterna för de olika metoderna är något varierande. Samtliga metoder har generellt 
ett  besparingssyfte.  Metoderna  kan  delas  in  i  tre  kategorier  utifrån  deras  respektive 
utgångspunkt. Den första kategorin syftar till att anpassa personalstyrkan till efterfrågan. Den 
andra kategorin syftar  till  att  balansera produktionen till  efterfrågan.  Den tredje  kategorin 
syftar  till  att  göra företagen konkurrenskraftiga och väl  förberedda när  marknaden vänder 
uppåt igen. Den första kategorin utgörs sålunda av uppsägning på grund av arbetsbrist, avsluta 
tidsbegränsade anställningar och bemanning samt till viss del anställningsstopp. Åtgärderna 
inriktar sig på att göra sig av med befintlig personal för att dra ner på personalkostnader. Den 
andra kategorin utgörs av arbetstidsminskning, produktionsstopp, förlängd semesterstängning, 
partiell  nedläggning  eller  indragning  av  skift  samt  till  viss  del  permittering.  Det  kan  till 
exempel innebära en minskning av produktionen. Den tredje kategorin är åtgärder i form av 
utbildningsinsatser, statliga stöd- och stimulanspaket i form av forskningsprojekt och även här 
till viss del permittering. Samtliga metoderna ger varierad effekt när det gäller villkoren för 
arbetstagarna, företaget och lönebildningen såväl som konsekvenser som för samhället i stort.
Anställningsstopp är vid en förutsedd konjunkturnedgång ett sätt att direkt minska framtida 
lönekostnader. Anställningsstopp kan vara en första tillämpad metod innan arbetsbristen är ett 
faktum. Den metod som främst används i Sverige vid arbetsbrist är som sagt uppsägning med 
efterföljande  återanställning.  Volvo PV som exemplifierats  i  uppsatsen visar tydligt  på att 
uppsägning av anställda huvudsakligen har tillämpats som främsta metod för att dra in på 
kostnader. Uppsägning på grund av arbetsbrist används just för att företaget inte har behov av 
arbetsstyrkan  längre.  Ett  arbetskraftsbehov  är  troligen  inte  heller  behövligt  den  närmsta 
framtiden inom företaget. Uppsägningsmetoden är en form av åtgärd som inte ger direkta 
effekter för företaget ur ett besparingsperspektiv. Gällande rätt för uppsägning på grund av 
arbetsbrist som uppsatsen visat är att metoden är en något utdragen process. Förhandling med 
berörda  fackorganisationer,  anmäla  varsel  till  arbetsförmedlingen  samt  gällande 
uppsägningstider föregår en verkställd uppsägning. Uppsägningstid som regleras i 11 § LAS 
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ger arbetstagaren rätt till en minsta uppsägningstid av en månad. Arbetstagaren har även rätt 
till  en  längre  uppsägningstid  beroende  på  anställningstiden  i  företaget.  Exempelvis  en 
arbetstagare  som  varit  anställd  i  minst  fyra  men  kortare  än  sex  år  har  rätt  till  en 
uppsägningstid  av tre  månader.  Av turordningsreglerna i  22 § LAS ges arbetsgivaren inte 
heller någon rätt att behålla speciell kompetent personal.207 I Sverige gäller den så kallade 
”sist in – först ut” principen. Vid uppsägning på grund av arbetsbrist kan arbetsgivaren med 
principen mista  speciell  kunskap som är  av värde för  företaget.  Uppsägning på grund av 
arbetsbrist ger för det första inte företaget en direkt sänkning av lönekostnader. För det andra 
kan  en  förlust  av  kompetent  personal  inträffa.  För  det  tredje  bidrar  metoden  till  att 
arbetstagare tvingas ut i heltidsarbetslöshet. Vilket i sin tur kan ge effekter för arbetstagaren, 
som till exempel ett inkomstbortfall.208 Om marknadens och krisens utveckling försämras eller 
håller i sig är dock uppsägning den enda utvägen för ett företags överlevnad.
Att avsluta tidsbegränsade anställningar och bemanning är ytterligare åtgärder som kan vidtas 
för  att  dra  ner  på  personalkostnader.  Åtgärderna  bidrar  till  att  både  sysselsättningen  och 
lönekostnader i företaget minskas. Det vill säga personalstyrkan minskas och nyttjandet av 
kärnkompetensen ökar. Avslutande av tidsbegränsade anställningar och inhyrd arbetskraft är 
en mindre komplicerad åtgärd än avslutande av tillsvidareanställning. Arbetsgivaren behöver 
inte  beakta de procedurregler  som följer  av uppsägning på grund av arbetsbrist.  Metoden 
användes av Scania som första vidtagna åtgärd mot effekterna av den uppkomna ekonomiska 
krisen. Företaget valde följaktligen i första hand att avsluta tidsbegränsade anställningar för 
att anpassa produktionen till den lägre efterfrågan. Även Volvo PV har använt sig av metoden, 
dock i samband med varsel av både kollektivanställda och tjänstemän. Utgångspunkten för 
avslutande av konsultkontrakt inom Volvo PV angavs vara att minska utgången av varslade 
tjänstemän. Åtgärden vid Volvo PV vidtogs inte i förebyggande syfte, det vill säga för att 
undvika  varsel  av  egna  anställda,  som  var  syftet  vid  Scania.  Uppsägning  av 
tillsvidareanställda och avslutande av tidsbegränsade anställningar samt bemanning behöver 
207 Lagen ger dock arbetsgivare med högst tio anställda rätt att undanta två personer från turordningsreglerna, se 
22 § 2 st.
208 Vid arbetslöshet har individer villkorlig rätt till en arbetslöshetsförsäkring som syftar till att ge ett skydd mot 
inkomstbortfall i samband med arbetslöshet. Ersättningsgraden uppgår till 80 procent för de 200 första 
dagarna och 70 procent efter de 200 första dagarna i arbetslöshet. Ersättningen utger ett grundbelopp som är 
320 kronor/dag vilket ger drygt 7000 kronor/månad före skatt. Den högsta dagpenningen är 680 kronor vilket 
ger knappt 15000 kronor/månad före skatt. Under de 200 första dagarna då ersättningen uppgår till 80 
procent motsvarar det en månadslön på 18700 kronor. 18700 kronor utgör därmed ett inkomsttak, inkomster 
utöver beloppet ersätts således inte från arbetslöshetsförsäkringen. Det kan därmed bidra till ett betydande 
inkomstbortfall för individer som tvingas ut i arbetslöshet. Det i sin tur riskerar att ge effekter på efterfrågan 
då osäkerheten om framtida inkomster kan göra hushållen mer försiktiga.
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företrädesvis  inte  vidtas  för  att  överbrygga. Andra  möjliga  åtgärder  kan  vidtas  före  en 
”personalminskningsåtgärd”.
Då företag drabbas av en minskad efterfrågan eller orderingång finns istället möjlighet att 
vidta åtgärder i form av att balansera produktionen till efterfrågan. Detta kan göras genom 
metoder som inriktar sig på en ändring av produktionen i någon form, det vill säga de metoder  
som delats  in  i  kategori  nummer två  ovan.  Metodernas  utgångspunkt  är  inte  att  förändra 
personalstyrkan.  Åtminstone  inte  på  ett  varaktigt  sätt.  Utgångspunkten  för  de  angivna 
metoderna i kategori nummer två är att förändra produktionen samtidigt som arbetstagarna 
behålls.  En  minskning  av  produktionen  är  nödvändig  då  efterfrågan  och  orderingången 
minskar. Enligt Teknikavtalet ges de lokala parterna utrymme att minska arbetstiden genom så 
kallade tidbanker.  Scania har tillämpat systemet med tidbanker. Tidbankens syfte är att öka 
produktionens flexibilitet. Tidbankerna på Scania utökades från 200 timmar till att omfatta 
250 timmar, innebärande att veckoarbetstiden för de anställda minskades och produktionen 
minskades  likaledes.  Viktigt  är  det  att  poängtera  att  metoden  inte  ger  företaget  sänkta 
lönekostnader. Arbetstagarna vid Scania har full betalning då tiden i tidbanken tagits och tas 
ut i form av ledighet. Tiden i tidbanken kan även tas ut i form av kontant betalning eller i form 
av pensionspremie.209 Då systemet skall se till verksamhetens behov har troligen möjligheten 
till disponering av tiden i tidbanken endast funnits i form av ledighet vid Scania.
En  annan  metod  som  förekommit  i  både  Sverige  och  Europa  nyligen  är  förlängd 
semesterstängning. Förlängd semesterstängning bidrar till ett förlängt uppehåll i produktion. 
Det förlängda uppehållet bidrar i sin tur till en än mer minskad produktion i förhållande till 
det vanliga uppehållet under semestern. Metoden kan tillämpas såvida företaget inte vill ha ett 
ökande  lager.  Scania  förlängde  semesterstängningen  under  julen  2008.  Om  marknaden 
fortsätter att försämras är en mer slagkraftig åtgärd nödvändig. Att lägga ner skift eller partiell 
nedläggning av fabriker är mer slagkraftiga åtgärder på längre sikt. Exempelvis Volvo PV lade  
ner ett tredje skift på en av företagets fabriker. Åtgärden angavs vara nödvändig på grund av 
det tuffa marknadsläget. Produktionsstopp, som Volvo PV infört i företagets fabriker, är på 
liknande sätt som arbetstidsminskning, förlängd semesterstängning och nedläggning av skift 
ett  sätt att minska produktionen. Ytterligare ett sätt att  minska produktionen och samtidigt 
behålla arbetstagarna inom företaget är permittering.
209 Se avsnitt 2.6.
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Metoden permittering som avses i uppsatsens redovisade metoder är inte ett förekommande 
fenomen i  dagens Sverige.210 Vid en  tillfällig  arbetsbristsituation  i  en ekonomisk kris  ger 
permittering  inte  önskad  effekt  i  Sverige.  Arbetsgivaren  är  skyldig  att  utge  full  lön  till 
arbetstagaren vid en permittering i Sverige enligt 21 § LAS. Permittering var tidigare vanligt 
förekommande  då  arbetsgivaren  fick  ersättning  för  permitterade  arbetstagare  genom  den 
statligt finansierade permitteringsfonden. Praxis av AD tyder på att en permittering i dagens 
situation  inom  industrin  i  Sverige  säkerligen  inte  skulle  strida  mot  praxis.211 Som  vid 
uppsägning  på  grund  av  arbetsbrist  gör  AD  vanligen  ingen  rättslig  prövning  av  det 
företagsekonomiskt eller arbetsmarknadspolitiskt riktiga i arbetsgivarens beslut att permittera. 
Metoden som avses i uppsatsens redogörelse ovan (se avsnitt 2.2) ger sålunda inte önskad 
effekt  för  företagen  i  form av  besparingsåtgärd.  Mot  bakgrund av gällande rätt  avseende 
permittering har nyligen kollektivavtal slutits på IF Metalls område. Avtal rörande temporär 
arbetstids- och löneminskning.
Det i mars 2009 slutna avtalet på IF Metalls område ger en vidsträckt möjlighet för de lokala 
parterna att avtala om sänkt arbetstid och sänkt lön. Avtalet bidrar därmed till möjligheten att 
balansera produktionen efter efterfrågan. För den arbetstagare som omfattas av avtalet  blir 
konsekvensen  sänkt  månadsinkomst.  För  företaget  i  sin  tur  blir  konsekvensen  sänkta 
lönekostnader och minskad produktion. Och det vill säga sänkta lönekostnader snabbare än 
vid traditionellt förfarande vid uppsägning. Volvo PV ingick kort efter det centrala avtalet en 
överenskommelse med de lokala parterna om en arbetstidsminskning och löneminskning för 
att  sänka  företagets  lönekostnader.  Scania  inledde  nyligen  förhandlingar  med  de  lokala 
parterna gällande en arbetstids- och löneminskning. Efter flera vändningar har parterna nu 
kommit  överens  om åtgärden.  Åtgärden var  den  enda  utvägen för  att  undvika  varsel  vid 
Scania. Några varsel har alltjämt inte genomförts på Scania.  Någon garanti finns emellertid 
inte  för  medarbetarna  på  varken  Scania  eller  Volvo  PV  att  inte  bli  uppsagda  trots 
överenskomna  avtal  mellan  lokala  parter.  Om marknaden inte  vänder har  de  anställda  på 
Scania dock god chans till anställning på andra håll inom industrin. Då utbildningsinsatser 
genomförts  vid  Scania  har  de  anställda  gissningsvis  godare  chanser  på  arbetsmarknaden 
jämfört  med  anställda  på  Volvo  PV.  En  utbildningsinsats  inom  företaget  är  en 
210 För undantag av det i mars 2009 slutna avtalet av IF Metall om arbetstidsminskning utan så kallad 
permitteringslön.
211 Jmf avsnitt 2.2.1.
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konkurrenskraftig åtgärd. För det fall marknaden vänder och arbetstagare ännu inte sagts upp 
har Scania fördelen att stå bättre rustade, det vill säga mer konkurrenskraftiga, för framtiden. 
En stor skillnad av vidtagna åtgärder vid Scania och Volvo PV utmärker sig. Effekten av 
vidtagna åtgärder vid respektive företag kan variera. En effekt som säkerligen kan komma att 
uppstå vid Volvo PV är att de anställda känner minskad lojalitet mot företagsledningen. Andra 
möjliga effekter skulle kunna vara att psykosociala arbetsmiljöproblem för de kvarvarande 
arbetstagarna uppstår efter  massuppsägningarna. Vid Scania  å andra sidan där de vidtagna 
åtgärderna  främst  har  haft  utgångspunkten  att  behålla  arbetstagarna  blir  effekterna 
annorlunda.  Förmodligen  en  ökad lojalitet  mot  företagsledningen samt  att  anställning vid 
företaget blir eftertraktat på arbetsmarknaden.
Ett företag inom tillverkningsindustrin har möjligheten att vidta åtgärder som snabbt, enkelt 
och effektivt ger resultat. Under förutsättning att arbetsmarknadens parter tar initiativ på både 
central och lokal nivå. Finns inget initiativtagande från arbetsmarknadens parter är sålunda 
den enda utvägen att  säga upp personal.  Det som sker och skett  kommer troligen få stor 
betydelse för framtiden. De lokala fackklubbarna på företagen i Sverige är i dagens situation 
uppenbarligen under hård och ständig press att sänka kostnaderna. Likaså är arbetsgivarna 
under hård press. Att kunna ha en mer flexibel produktion anpassad efter marknaden. Dels för 
att bevara kompetensen inom företaget och därmed vara beredda när marknaden vänder igen. 
Och dels för att uppsägningar är en mer kostsam åtgärd. Vilken policy som facken respektive 
arbetsgivarna kommer att ha i fortsättningen kommer säkerligen vara betydelsefull, speciellt 
för avtalsrörelsen 2010. Vad som kommer att hända i Sverige under den närmsta framtiden 
återstår att se.
6.2 Analys av Tysklands system
Den tyska arbetsrätten skiljer sig i viss omfattning åt mot den svenska. Tysk arbetsrättslig 
lagstiftning har karaktären av minimilagstiftning. Lagstiftningen ger minimistandard för vad 
som kan regleras i förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare. Båda ländernas modell 
kännetecknas av arbetsmarknadens parters starka ställning och inflytande.
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Uppsägningsskyddet i Tyskland är vidsträckt. Att säga upp anställda är en svår och utdragen 
process i form av förhandlingar med företagsråd, bedömningar om föregående åtgärder som 
kan vidtas samt upprättande av sociala planer. Innan arbetsgivaren verkställer uppsägningarna 
skall även ett socialt urval utföras. I Tyskland har dock arbetsgivaren rätt att undanta vissa 
arbetstagare såvida det finns ett berättigat verksamhetsintresse av att behålla arbetstagarna. 
Det bidrar till att speciell kompetens stannar inom företaget. I Tyskland tillämpas emellertid 
den så kallade ultima-ratio-principen. Det betyder att alla rimliga åtgärder måste vara prövade 
och  uttömda  innan  uppsägningar  kan  verkställas.  I  Tyskland  finns  en  extensiv 
medbestämmanderätt  och  därmed  stora  möjligheter  till  att  vidta  åtgärder  för  att  behålla 
arbetskraften i sysselsättning. Stor möjlighet till att vidta åtgärder för att överbrygga ges inte 
bara  genom  olika  former  av  centrala  och  lokala  avtal  utan  även  genom  möjligheten  till 
undantagsklausuler och statliga stöd- och stimulanspaket. I Tyskland används en hög grad av 
statligt  finansierade  åtgärder  för  att  trygga  jobbtillfällen.  Bland  annat  genom 
permitteringssystemet  som  innebär  att  arbetsgivaren  får  permitteringsersättning  för 
permitterade arbetstagare.
Av det redovisade i avsnitt 5.4 är det tydligt att metoder för att överbrygga en ekonomisk kris 
följer  en  hierarki.  Tysklands  system erbjuder  en  bred  mängd  av  förenad  och  i  praktiken 
fallande åtgärder.212 Om åtgärd i form av att lägga ned till exempel nattskift inte är tillräcklig 
skall  följaktligen  en  arbetstidsminskning  utnyttjas  genom  arbetstidskonton.  Skulle 
arbetstidskonton  likaså  inte  vara  tillräckligt  kan  undantagsklausuler  om  ytterligare 
arbetstidsförkortning  vidtas,  innebärande  en  ökad  arbetsförkortning  än  vad  som  tillåts  i 
centrala  kollektivavtal.  För det  fall de omnämnda åtgärderna alltjämt inte räcker till  finns 
utväg  genom  avtal  om  korttidsarbete,  det  vill  säga  permittering.  Att  märka  är  att 
permitteringsmetoden är  statligt  finansierad samt  att  systemet  har  utvidgats  i  den rådande 
krisen (se avsnitt 5.4.2). En stor möjlighet till ett överbryggande föreligger således i Tyskland 
både på lång och kort sikt.
212 Hurley och Finn, a a, 2009, s 7.
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6.3 Komparativ slutsats
Statistik från EU:s statistikbyrå Eurostat visar att arbetslösheten i Sverige har ökat snabbare 
jämfört  med övriga länder,  från 5,8 procent  till  8,0 procent på ett  år.213 Det motsvarar en 
ökning på 38 procent. Sverige närmar sig därmed den genomsnittliga arbetslösheten i EU på 
8,3 procent. I Tyskland har arbetslösheten inte ökat lika drastiskt som i Sverige. Tysklands 
arbetslöshet har endast ökat från 7,4 procent till 7,6 procent vilket motsvarar en ökning på 2,7 
procent. Att  märka är att arbetslösheten vid samma period förra året var högre i Tyskland 
jämfört med Sverige.
Både Sverige och Tyskland har ett relativt starkt anställningsskydd.214 Anställningsskydd ger 
inte bara direkt effekt genom att risken för uppsägning minskar,  skyddet har likaså en rad 
följdeffekter. Anställningsskyddet kan bland annat ge effekter på sysselsättning, arbetslöshet, 
hastighet i strukturomvandling, löner och produktivitet som i sin tur ger en viss påverkan.215 
Per  Skedinger,  verksam  vid  Institutet  för  Näringslivsforskning,  har  i  en  artikel  givit  en 
överblick av forskningen om anställningsskyddets effekter.216 Forskningen visar bland annat 
att den direkta effekten tenderar öka sysselsättningen och minska arbetslösheten genom ett 
minskat antal uppsägningar. Detta kan dock leda till en minskad vilja hos arbetsgivaren att 
nyanställa genom att hänsyn tas till eventuella framtida svåra och dyra uppsägningar.217 Annan 
forskning visar även på att anställningsskyddet har olika effekter i olika konjunkturlägen.218 
Enligt  forskningen  kan  arbetslösheten  permanentas  efter  en  kraftig  konjunkturnedgång  då 
arbetsgivarna kan bli obenägna att nyanställa vid kommande konjunkturuppgång eftersom en 
osäkerhet  finns  gällande  långvarigheten  för  uppgången.  Per  Skedinger  påpekar  att 
forskningsresultaten är blandade vad gäller anställningsskyddets effekter på sysselsättningens 
nivå vilket gör det svårt att dra några bestämda slutsatser om hur dessa faktorer påverkas.
Siffrorna  ovan  om  arbetslöshetsnivån  i  respektive  land  kan  delvis  förklaras  genom  det 
enskilda landets anställningsskydd. Anställningsskyddet i Sverige innebär inte bara minskad 
risk för uppsägning utan även att företagen inte kan vidta en åtgärd som innebär synnerligen 
213 Eurostat Newsrelease Euroindicators, 61/2009, 30 april 2009. Nya siffror från SCB – Statistiska Central 
Byrån visar dock att Sverige idag har en arbetslöshet på 8,3 procent. Siffran är hämtad från SCB, 2009-05-13.
214 Skedinger, ”Effekter av anställningsskydd – en överblick”, 2008, tabell 1, s 9.
215 Ibid, s 11ff.
216 Skedinger, ”Effekter av anställningsskydd – en överblick”, 2008.
217 Ibid, s 11.
218 Ibid, s 11, som hänvisar till Lindbeck, Unemployment and Macroeconomics, 1993.
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sämre förhållanden för arbetstagaren. I Sverige är det emellertid ”lätt” att säga upp personal i 
jämförelse med Tyskland.219 Den lättnad som finns  att  säga upp personal  i  Sverige skulle 
därmed kunna förklara den höga och snabba ökningen av arbetslöshetens nivå. Att säga upp 
personal  i  Tyskland  är  både  svårt  och  besvärligt.  I  Tyskland  är  uppsägningsskyddet 
synnerligen vidsträckt. Den ringa ökningen av arbetslösheten i Tyskland skulle sålunda kunna 
förklaras genom den restriktiva uppsägningsmöjligheten.
Tysklands höga siffra på 7,4 procent jämfört med Sveriges 5,8 procent samma period förra 
året  skulle  å  andra  sidan  kunna  förklaras  genom  den  motriktade  effekt  landets  strikta 
anställningsskydd ger. Det vill säga att arbetsgivarna i Tyskland blir obenägna att nyanställa 
med hänsyn till eventuella framtida svåra uppsägningar. En lättnad att säga upp personal i 
Sverige behöver nödvändigtvis inte betyda något negativt.  De svenska reglerna innebär en 
ökad  rörlighet  på  arbetsmarknaden,  det  vill  säga  en  flexibel  arbetsmarknad.  Tysklands 
arbetsmarknad  är  jämförelsevis  stel,  det  vill  säga  landet  har  en  rigid  arbetsmarknad. 
Arbetstagarna kapslas således in i företaget och förblir där.
I dagens kris kan dock den flexibla arbetsmarknaden och kollektivavtalens små möjligheter 
till  ett  överbryggande i  Sverige  ge motverkande  effekt.  Kollektivavtal  i  Sverige,  både  på 
central  och  lokal  nivå,  ger  endast  en  chans till  att  kortsiktigt  överbrygga en  situation  av 
arbetsbrist.  En effekt  som kan uppstå  i  Sverige  är  att  arbetslösheten ökar avsevärt,  vilket 
statistiken  ovan tydligt  visar.  En massarbetslöshet  kan härmed komma uppstå.  Den rigida 
arbetsmarknaden i Tyskland kan i dagens situation således leda till att arbetslöshetens nivå 
hålls nere/inte ökar. Även att företagen har en hög grad av möjlighet att vidta olika former av 
åtgärder  för  att  överbrygga situationen av arbetsbrist  kan  bidra  till  den låga ökningen av 
arbetslösheten. Dessutom ger det tyska systemet bättre möjligheter för ett relativt långsiktigt 
överbryggande.
Slutsatsen kan då dras att den möjlighet som ges för företag i Sverige att övervintra är låg 
jämfört med Tyskland där en vidsträckt möjlighet för företagen att övervintra föreligger. En 
möjlighet till förkortad arbetstid eller sänkta löner ger dock inte arbetstagarna någon trygghet 
till fortsatt arbete i något av länderna. Såvida efterfrågan fortsätter att minska och krisen håller  
i sig kommer arbetslösheten öka i samtliga länder i Europa oberoende av tillämpade metoder. 
219 Se t ex Kronlid, ”Billigt säga upp folk i Sverige”, 2008. 
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Den  sista  utvägen  för  ett  företags  överlevnad  är  sålunda  att  säga  upp  personal.  Utifrån 
makroekonomiska överväganden kan dels förkortade arbetstider och sänkta löner förvärra en 
otrygghet  på arbetsmarknaden och bidra till  ytterligare minskning av efterfrågan.  Å andra 
sidan skulle  uppsägning,  som leder till  högre arbetslöshet,  kunna hävdas ha en ännu mer 
negativ inverkan på efterfrågan.220 Det är emellertid svårt att dra någon slutsats om vilket 
system som skulle ge de bästa förutsättningarna för ett överbryggande tills dess att vi kommer 
ur den rådande krisen och konjunkturen vänder uppåt igen. Uppsatsens ämne är ett pågående 
problem vilket betyder att det säkerligen kommer att forskas rikligt om det den närmsta tiden.
Avslutningsvis  måste  anmärkas  att  trots  de  möjligheterna  som  ges  genom  nationell 
lagstiftning och kollektivavtal har utgångsläget för parterna varit att välja det minst dåliga 
resultatet  vad  gäller  anställning,  lön  och  villkor.  Den  rådande  lågkonjunkturen  och 
finanskrisen vi befinner oss i idag kan anses kräva än fler åtgärder för att inte sysselsättningen 
i  det  enskilda  landet  skall  minska  ytterligare.  De  senaste  månaderna  har  intressanta 
avtalsförhandlingar skett i både Sverige och Tyskland på grund av den ekonomiska krisen. 
Enligt  rapport  från  Eurofound  har  arbetsgivare  runt  om  i  hela  Europa  försökt  att  länka 
samman anställningsskydd med lönefrysning eller löneminskning i hopp om att  övervintra 
den rådande krisen.221
220 Hurley och Finn, a a, 2009, s 7.
221 Ibid, s 5f.
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